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En este estudio se planteó como objetivo general establecer la relación que existe 
entre la cultura organizacional educativa y el desempeño docente en el Colegio Nacional 
Rosa de Santa María del distrito de Breña – 2014, para la cual se investigó sobre los 
conceptos de cultura organizacional educativa, desde una perspectiva de la administración 
de la educación, y el desempeño docente, desde una visión pedagógica. Esta investigación 
tiene un enfoque cuantitativo, el estudio es descriptivo y explicativo. Se emplea el método 
general de la ciencia y entre los específicos se utilizaron los de análisis, inductivo – 
deductivo, sintético y analógico. Se aplicó el diseño de investigación descriptivo-
correlacional. Se empleó el tipo de hipótesis de correlación bivariada; en el que se busca la 
covarianza de las variables. En el trabajo se utilizó los siguientes instrumentos: el 
Cuestionario de Marcone y Martin para medir la cultura organizacional educativa en los 
docentes (2000) y el Cuestionario de Aliaga, Ponce y Pecho para medir el desempeño 
docente (2000). La población estuvo constituida por 120 docentes y la muestra por 33 de 
ellos. Para establecer la confiabilidad se utilizó la prueba de confiabilidad de Alfa de 
Cronbach, para la validez se aplicó la prueba de Análisis Factorial (Kaiser Meyer Olkin). 
En la validación de los instrumentos se consideró el juicio de expertos de cinco 
profesionales de la educación; y en la prueba de hipótesis, la prueba estadística paramétrica 
r de Pearson. La conclusión principal resulto que la cultura organizacional educativa no se 
relaciona significativamente con el desempeño docente en los profesores del Colegio 
Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña - 2014. El coeficiente de correlación r 
de Pearson es de - 0,13 a un nivel de significancia de 0,05.  
Palabras claves: Cultura organizacional educativa, ambiente, compromiso, 






This study had as its main objective, to establish the relationship between the educational 
organizational culture and teacher performance in the Rosa National College of Santa 
Maria district of Brena - 2014, for which he was investigated on the concepts of 
educational organizational culture from the perspective of educational administration and 
teacher performance, from a pedagogical vision. This research is a quantitative approach, 
the study is descriptive and explanatory. the general method of science is used and between 
specific analysis used the inductive - deductive, synthetic and analog. The design is 
descriptive-correlational. The type of hypothesis used is the bivariate correlation; wherein 
the covariance of the variables is searched. At work the following instruments were used: 
Questionnaire and Martin Marcone to measure organizational culture education teachers 
(2000) and Questionnaire Aliaga, Ponce and chest to measure teacher performance (2000). 
The population is made up of 120 teachers and shown by 33 of them. To establish 
reliability reliability test of Cronbach's alpha for the validity test Factorial Analysis (Kaiser 
Meyer Olkin) was used for the validation of the instruments the judgment of experts from 
five education professionals took we were used and in hypothesis testing parametric 
statistical test Pearson r was considered. The main conclusion is that the organizational 
culture Education was not significantly related to teacher performance in teachers Rosa 
National College of St. Mary the district of Brena - 2014. The correlation coefficient r is 
Pearson - 0.13 to a level 0.05 significance.  
Keywords: Organizational culture education, environment, commitment, leadership, 







En esta tesis titulada La cultura organizacional educativa y su relación con el 
desempeño docente en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña, 
plantea la necesidad inaplazable de mejorar la cultura organizacional mediante el 
desempeño docente favoreciendo con ello el mejoramiento del desarrollo personal y 
profesional de los docentes del Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de 
Breña. 
Esta investigación es importante porque reafirma lo que sostiene McBer. Entre 
estas se encuentran las vinculadas al profesionalismo y, en especial, al compromiso de 
hacer lo posible para que todos los estudiantes estén en condiciones de tener éxito; a la 
confianza en la propia capacidad para enfrentar desafíos; a la necesidad de ser consistente 
y justo, y mantener la palabra dada; y el respeto por los demás. (Marcelo, C y Vaillant, D. 
2011) 
Según la problemática planteada, la hipótesis formulada y la relación establecida 
para las variables de estudio, esta investigación aporta teóricamente dimensiones e 
indicadores que permitieron tener un marco teórico sólido, coherente y consistente. 
El desarrollo de la presente investigación comprende cinco partes; cada una de las cuales 
están desarrolladas con sus respectivas características. 
La tesis comprende: cinco capítulos. El primero está referido al planteamiento del 
problema, en el que están planteados la determinación del problema, formulación del 
problema, los objetivos, la importancia, alcances y las limitaciones. En el segundo se 
encuentran el marco teórico, en donde se encuentran los antecedentes, las bases teóricas y 
la definición de términos básicos. En el tercero, denominado hipótesis y variables, donde 
se plantean las hipótesis y variables del estudio, así como la operacionalización de las 
variables. En el cuarto, denominado metodología está referido al enfoque de la 
investigación, el tipo de investigación, el diseño de investigación, la población y la 
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muestra, las técnicas e instrumentos de investigación, el tratamiento estadístico y el 
procedimiento de su desarrollo. En el quinto se encuentra los resultados del estudio, donde 
figuran la validez y confiabilidad de los instrumentos, la presentación y análisis de 
resultados, la discusión, conclusiones, recomendaciones, referencias y apéndices de la 
tesis. 










Capítulo I. Planteamiento del problema 
 
 1.1 Determinación del problema 
La globalización ha generado cambios profundos, sobre todo en el aspecto 
educativo. La innovación y la creatividad son piezas fundamentales y permanentes para 
llevar a cabo una educación competitiva y con valor agregado, por esta razón, las 
instituciones educativas, necesitan contar con un potencial humano con capacidad de 
aprendizaje permanente, motivación constante y deseo de superación.  Todas estas 
características se pueden conseguir, cuando el clima institucional, la gestión de los 
directivos y el desempeño docente se convierten en factor de calidad del servicio 
educativo.  
En el Colegio Nacional Rosa de Santa María, existen algunos aspectos 
desfavorables y negativos que estarían impidiendo condiciones óptimas para el actual 
desempeño docente: el nivel de las relaciones humanas, el compromiso con la institución, 





Esta consideración, entendiendo que el trabajo en la vida del docente juega un papel 
importante, pues, por lo general los maestros pasan la mayor parte de su tiempo trabajando 
en las escuelas. Depende de esa interacción el que su vida sea satisfactoria y estimulante, 
como también, puede ser insatisfactoria o desagradable.  De igual manera, que si una 
organización no cuenta con un clima favorable tiene sus desventajas frente a otras que si lo 
tienen. Se debe proporcionar una mayor calidad en la vida de su personal docente, en 
consecuencia, mejora sus servicios y sus productos. 
Es fundamental destacar que los maestros son piezas clave para el desarrollo y el 
cambio dentro de las organizaciones, de tal forma que la buena atmósfera en el trato es 
indispensable para lograr un elevado desempeño académico y colectivo de un grupo 
humano de trabajo. 
Ciertamente somos capaces de percibir claramente lo benéfico, agradable y 
estimulante de estar en el trabajo con un grupo de personas que se lleven bien, que se 
comprenden, que se comunican, que se respetan, trabajen en armonía y cooperación. 
 
1.2 Formulación del problema 
 
1.2.1 Problema general 
 
PG. ¿Qué relación existe entre la cultura organizacional educativa y el desempeño 
docente en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña- 2014? 
 
1.2.2 Problemas específicos  
  
Pe 1 ¿Qué relación existe entre la cultura organizacional educativa: dimensión ambiente 
favorable al desempeño y el desempeño docente: dimensión didáctica en el Colegio 
Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña - 2014? 
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Pe 2 ¿Qué relación existe entre la cultura organizacional educativa: dimensión 
compromiso y entusiasmo en el logro de objetivos y el desempeño docente: 
dimensión personalidad en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de 
Breña - 2014? 
 
Pe 3 ¿Qué relación existe entre la cultura organizacional educativa: dimensión liderazgo 
en la gestión educativa y el desempeño docente: dimensión motivación en el 
Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña - 2014? 
 
Pe 4 ¿Qué relación existe entre la cultura organizacional educativa: dimensión 
comunicación e integración del personal y el desempeño docente: dimensión 
orientación en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña - 
2014? 
 1.3 Objetivos: generales y específicos 
 
1.3.1 Objetivo general 
 
OG. Establecer la relación que existe entre la cultura organizacional educativa y el 
desempeño docente en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de 
Breña – 2014. 
 
1.3.2 Objetivos específicos 
 
Oe 1 Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional educativa: 
dimensión ambiente favorable al desempeño y el desempeño docente: dimensión 





Oe 2 Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional educativa: 
dimensión compromiso y entusiasmo en el logro de objetivos y el desempeño 
docente: dimensión personalidad en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del 
distrito de Breña – 2014. 
 
Oe 3 Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional educativa: 
dimensión liderazgo en la gestión educativa y el desempeño docente: dimensión 
motivación en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 
2014. 
 
Oe 4 Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional educativa: 
dimensión comunicación e integración del personal y el desempeño docente: 
dimensión orientación en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de 
Breña – 2014. 
 
1.4 Importancia y alcances de la investigación 
 
El presente trabajo de investigación es importante porque si muy bien hay 
investigaciones en el campo de la gestión educativa y de la administración educativa sobre 
el manejo de la variable la cultura organizacional educativa, de acuerdo a mi experiencia 
laboral he podido detectar el problema es el liderazgo de la gestión educativa en las 
instituciones educativas. 
La idea de la cultura organizacional educativa está relacionada a la conciencia 
colectiva que se expresa en el sistema de significados compartidos por los miembros de la 
institución educativa que los identifica y diferencia de otras instituciones y así queda 
estandarizado sus conductas sociales de sus miembros. Tales significados y 
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comportamientos son determinados por el concepto que el líder tiene sobre el hombre, la 
sociedad, la estructura, el sistema cultural y el clima institucional así como la interrelación 
y mutua influencia que exista entre estos. 
En cuanto a los alcances de la investigación tenemos:  
a) Alcance Espacial: Lima (Breña). Se tiene en cuenta al Colegio Nacional Rosa 
de Santa María. 
b) Alcance Temporal: Docentes del Colegio Nacional Rosa de Santa María que 
laboran en el año académico 2014. 
c) Alcance Temático: Relación entre la cultura organizacional educativa y el 
desempeño docente. 
d) Alcance Institucional: El Colegio Nacional de Rosa de Santa María del distrito 
de Breña. 
e) Alcance Social: Docentes del Colegio Nacional de Rosa de Santa María del 
distrito de Breña. 
 
1.5 Limitaciones de la investigación 
 
Bibliográficas 
La bibliografía a nivel internacional es muy buena pero es costosa, a nivel nacional 
particularmente en la ciudad de Lima hay libros, tesis, pero casi todo lo que hay está 
dedicado al área de las ciencias de la administración y muy poco al área de la educación y 
la pedagogía. En el Internet hay artículos científicos que básicamente nos sirven de 






El costo económico para la adquisición de materiales es muy elevado, ya que este tipo de 
estudios requiere contar con libros, tesis y artículos científicos de diversos campos 
profesionales.  
Estamos obligados a comprar algunos libros, otros a fotocopiarlos y algunos a solicitar 
préstamo y ello toma su tiempo en obtenerlos. 
 
Metodológicas 
En el manejo, tratamiento y estudio de las variables la cultura organizacional educativa y el 
desempeño docente se presenta un problema, porque en general los docentes del Colegio 
Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña, que trabajan en la institución no tienen 
una formación cultural en estos tópicos, el mismo problema que se presentó para elaborar 
el marco teórico porque requiere una cultura pedagógica, científica, y administrativa, y 
sobre todo la experiencia profesional directa para comprender y entenderlos. 
 
Personales 
La principal limitación a nivel personal para el presente estudio es el tiempo que 
emplearemos para investigar ya que se requiere estudiar cada una de las variables, con 















Capítulo II. Marco teórico 
 
2.1  Antecedentes del estudio 
2.1.1 Antecedentes internacionales 
Cabe mencionar que en la búsqueda de los antecedentes del presente trabajo, las tesis 
encontradas fueron ubicadas en el Internet. 
A nivel internacional, las tesis que guardan relación con la segunda variable, el 
desempeño docente, ya sea por el manejo de las variables, dimensiones, indicadores o las 
teorías desarrolladas son las siguientes: 
 
Fernández (2000), en su investigación: La evaluación del desempeño docente. 
(Investigación) UNAF. Argentina.  Las conclusiones fueron: 
La continuidad de un modelo jerárquico funcional que es obsoleto y pernicioso solo 
brinda oportunidades de mejora que pasan por abandonar la docencia en el aula, 
compitiendo con muchos para poco; o bien acceder a escuelas con mayor status. Y en la 
medida en que no existen incentivos que estimulen un mejor desempeño profesional, no es 
extraño que muchos docentes se limiten a desarrollar un conjunto de conocimientos, 
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prácticas y rutinas que les permiten sobrellevar el día a día en el aula y que difícilmente se 
preocupen por desarrollar prácticas innovadoras o actualizar sus conocimientos. 
A pesar de los aspectos controversiales, la evaluación a través de indicadores de 
desempeño, sin importar sus problemas, aparece hasta ahora como un proceso gestional 
disponible para alcanzar una realidad de reconocimientos, recompensas y desarrollo 
laboral consistentes, equitativos y decentes. Este punto, al que se agregan la alineación de 
las evaluaciones con las realidades organizacionales, y las comunicaciones francas y 
motivadoras con los evaluados, son cuestiones esenciales de las responsabilidades 
gerenciales. 
Pasar de un sistema de puntajes a un sistema de evaluación basado en indicadores 
representa esencialmente un cambio cultural y de procesos gestionales. Dentro del sistema 
educativo se aprecian componentes conservadores que son autónomos respecto de los 
cambios y de los requerimientos contextuales, que pueden explicar la persistencia de 
conductas y reforzamiento de lo ya conocido y aceptado, la presencia del cierre 
organizacional con procesos internos recurrentes cuyos efectos se traducen en barreras que 
separan al sistema de su contexto, en un esquema circular y cerrado. El cambio cultural 
pasa entonces por salir de una racionalidad dominante que ha venido gravitando sobre los 
modos personales de pensar, y reforzando los modos de hacer; ya sea desde la formación y 
práctica docente, desde la prédica y práctica sindical o mutualista, o desde círculos de 
aprovechadores del poder. 
La evaluación centrada en el desempeño del docente en el sitio de trabajo a partir 
de indicadores de su saber (dominios en su formación como educador) de su saber ser 
(comportamientos y actuaciones) y de su saber hacer (su práctica educativa); puede ser un 
hacer constructivo y superador, y el correlato de la aplicación de una matriz de evaluación 
del desempeño que deberá seguir las etapas de implementación e instrumentación de 
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resultados planteadas anteriormente. Hay que tener presente que la calidad de los 
desempeños nunca excede la calidad de la conducción directiva y superior, y ese es el 
techo del potencial constructivo y superador de este tipo de evaluación. 
La evaluación del desempeño docente debe realizarse de acuerdo con los 
lineamientos y criterios dados en función de las políticas educativas afirmativas de este 
sistema de evaluación. De no existir tales políticas, entonces será mejor olvidarse de la 
evaluación del desempeño como herramienta de cambio y mejoramiento. 
En caso afirmativo, si la evaluación del desempeño es adecuadamente diseñada y 
planteada como proceso en cada institución educativa, y realizada en forma sistemática y 
continua con la participación de los actores comprometidos y responsables del proceso 
educativo, y si se realiza según la estructura organizativa de las instituciones y las 
instancias correspondientes, en todas las instituciones educativas, oficiales y privadas, y es 
aplicada a directivos, docentes y personal no docente vinculado a los procesos objeto de 
evaluación, son indudables sus efectos ampliamente positivos sobre el mejoramiento 
continuo y el agregado de valor a los servicios educativos. 
Desde que la evaluación basada en indicadores de desempeño parte de la premisa 
de mejorar mirando hacia delante y no para atrás, construyendo nuevas pautas a partir del 
error, del aprendizaje por el feedback de los propios desempeños, se produce un círculo 
virtuoso (en contraposición a un círculo vicioso) cuando en dicho proceso los actores 
desencadenan sus propios reajustes, de manera que la institución aparece corrigiendo y 
mejorándose a si misma. También es virtuosa la interacción positiva, aquella en que las 




Los beneficios de la evaluación del desempeño son múltiples tanto para la 
institución educativa como para los evaluados, y en forma sintética se pueden destacar los 
siguientes: 
- Contar con un diagnóstico actualizado en forma objetiva sobre los puntos fuertes y 
débiles del personal. 
- Establecer una vía de retroalimentación con el personal, acerca de sus desarrollos, 
rendimientos y comportamientos adecuados e inadecuados, y contar con un medio 
para generar cambios actitudinales y procedimentales, y para planificar acciones 
correctivas actuales y preventivas futuras. 
- Vincular cada potencial a los requerimientos de cada puesto de trabajo, a partir de 
una base imparcial y válida para reconocer y premiar los desempeños individuales 
mediante un sistema de reconocimientos y recompensas al quienes trabajan por el 
mejoramiento de la calidad educativa y en el logro de metas fijadas por el sistema y 
la institución. 
- Planificar candidatos ante posibles sustituciones, por ascensos, retiros y 
desafectaciones en función de sus actividades docentes, potencial y distancia trabajo-
vivienda. 
- Poder fundamentar sólidamente las decisiones tomadas, al contarse con un espacio 
de reflexión para debatir acerca del desempeño, el establecimiento de objetivos y 
metas en los puestos de trabajo, alineando los individuales con los de la 
organización. 
- Determinar qué capacitación y entrenamiento necesita cada integrante de la 
institución educativa. 
- Posibilitar la mejora continua del proceso de asignación de recursos aplicados a las 
remuneraciones del docente. 
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Como contribución a los procesos de autonomía de las instituciones de enseñanza, y a la 
ampliación de la participación social en la institución educativa, el sistema de evaluación 
del desempeño reviste gran importancia, al igual que como medio para el reconocimiento 
social de la labor docente y la generación de compromiso individual y colectivo en el 
mejoramiento de la calidad del proceso educativo. No obstante dichos méritos, y a modo 
de cierre, es conveniente recordar las palabras de Morín: “El desorden no es eliminado por 
la organización, en ella es transformado, permanece virtualizado, se puede actualizar, 
prepara en secreto su victoria. Esto significa que todo sistema es perecedero, que su orden 
es frágil, relativo, mortal.” 
 
Cánovas (2006). en su investigación: Una propuesta de evaluación de desempeño docente 
para la Facultad de Ciencias Agrarias, de la Universidad Nacional de Cuyo. (Tesis de 
Maestría). Argentina. Las conclusiones fueron: 
Las evaluaciones generales de desempeño se introdujeron en la universidad 
argentina en la última década con el concepto de calidad educativa. El propósito de esas 
evaluaciones fue medir el cumplimiento de objetivos y detectar fortalezas y debilidades. La 
evaluación de desempeño docente se inscribe dentro del proceso general de evaluación de 
una institución, puesto que la calidad de una universidad está estrechamente relacionada 
con la calidad de sus docentes. La evaluación de desempeño docente es un proceso 
instalado desde hace varios años dentro de la Universidad Nacional de Cuyo. Sin embargo, 
los resultados observados hasta el momento son producto de la ausencia de pautas claras 
para evaluar a un gran número de docentes con características y actividades muy diversas. 
El objetivo de este trabajo fue realizar una propuesta de evaluación de desempeño docente 
objetiva, integral y justa, para una unidad educativa en particular: la Facultad de Ciencias 
Agrarias de la Universidad Nacional de Cuyo. Como Objetivos intermedios se propusieron 
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los siguientes: a) discernir las actividades que corresponden a las funciones del cargo que 
ocupa el docente, b) diferenciar las evaluaciones según categoría y dedicación del docente, 
y ubicación curricular de su/s asignatura/s y c) tender a una evaluación de la calidad y no 
sólo de la cantidad, conforme a las condiciones que la institución le impone para su 
desempeño. La hipótesis general fue: Una adecuada selección de indicadores permitiría 
evaluar objetivamente las tareas desarrolladas por los docentes. Para corroborarla se 
propusieron las siguientes hipótesis auxiliares: 1. Existen diferencias en cuanto a calidad y 
cantidad de actividades por categoría y dedicación, 2. Existen diferencias de tareas 
realizadas según ubicación curricular de la asignatura del docente, 3. las condiciones de 
desempeño subordinan las actividades que se realizan y, 4. podrían seleccionarse 
indicadores de desempeño que pongan en evidencia las diferencias mencionadas. A los 
efectos de cumplir con el objetivo propuesto se diseñaron diversas etapas. Se hizo un 
análisis de la normativa que rige el sistema de evaluación de desempeño en la Universidad 
Nacional de Cuyo y el especial de la Facultad de Ciencias Agrarias, revisando la Ley de 
Educación Superior, el Estatuto Universitario de la Universidad Nacional de Cuyo y cuatro 
Ordenanzas: 46/93 y 66/93 del Consejo Superior de la Universidad Nacional de Cuyo y, 
358/95 y 379/96 del Consejo Directivo de la Facultad de Ciencias Agrarias. Se practicó 
también la revisión de antecedentes del sistema en la unidad académica en estudio, 
mediante el seguimiento del proceso para el período 1992 -2000, a partir de las Actas del 
Consejo Directivo. Posteriormente, se realizó una descripción de la Facultad de Ciencias 
Agrarias bajo un enfoque sistémico, a los efectos de caracterizar su estructura y 
actividades. Se utilizaron estadísticas del Departamento de Alumnos y de la Escuela de 
Posgrado, y reglamentaciones relacionadas con las carreras que se imparten en la unidad 
académica y su Plan de Estudios. Se obtuvo la distribución de actividades docentes, a partir 
de informes de labor de una muestra probabilística; esos informes se analizaron, para cada 
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uno de los docentes seleccionados, en un período de ocho años, a los efectos de identificar 
diferencias en cuanto a cantidad y tipos de actividades, según categoría, dedicación y ciclo 
curricular de sus asignaturas. También se practicó el análisis de una encuesta, completada 
por los mismos docentes que conformaron la muestra de informes de labor, y 
especialmente diseñada para captar variables asociadas con la actividad docente, relevar 
opiniones acerca del sistema de evaluación de desempeño y recoger sugerencias para la 
propuesta. Por último, se elaboró la propuesta con los aportes de cada una de las etapas 
mencionadas. El análisis de la normativa advirtió sobre la ausencia de criterios para la 
diferenciación de situaciones funcionales y para la asignación de las calificaciones de 
desempeño. La revisión de antecedentes dio cuenta de la falta de objetividad en las 
evaluaciones por la ausencia de criterios normados. La descripción del sistema Facultad de 
Ciencias Agrarias permitió definir las actividades del sistema, y en especial las de la 
entidad docente. Los análisis de los informes de labor y de la encuesta permitieron 
diferenciar categorías, dedicaciones y ciclos curriculares en cuanto a tipo y cantidad de 
actividades, probándose las tres primeras hipótesis y cumpliendo el primer objetivo 
intermedio. Se logró, además, una medición de la intensidad docente por medio de 
indicadores simples y de desempeño, probándose la cuarta hipótesis auxiliar. Se realizó 
una propuesta que incluyó la medición de la intensidad de la docencia como ponderador de 
la asignación de la calificación a la práctica estrictamente docente, cumpliendo el objetivo 
de diferenciar las evaluaciones conforme a las situaciones funcionales docentes. 
La propuesta de evaluación de desempeño elaborada contempló la evaluación de la 
calidad del docente y de su productividad, conforme a las características que condicionan 
su desempeño. Se cumplió así el cuarto de los objetivos intermedios y, en conjunto, el 




Valdés (2004), en su investigación: Propuesta de un sistema de evaluación del desempeño 
profesional del docente de la escuela básica cubana, que contribuya a la realización de un 
proceso evaluativo más objetivo, preciso y desarrollador. (Tesis Doctoral). Cuba. Las 
conclusiones fueron 
a. A pesar de que en Cuba la política educativa de evaluación del desempeño 
profesional de los docentes tiene una larga data (desde 1917), su diseño teórico 
y aplicación práctica no están exentos de deficiencias, que la convierten en una 
política que necesita de un perfeccionamiento. 
 
b. El análisis diacrónico de la evaluación del desempeño docente en Cuba 
posibilitó comprender que en ninguna de las tres etapas en que se dividió las 
normativas del Ministerio de Educación explicitaron los métodos, 
procedimientos e instrumentos que los directivos debían utilizar para lograr un 
proceso evaluativo objetivo, preciso y desarrollador. 
 
c. La evaluación del desempeño profesional de los docentes no es una política 
educativa de larga data y tradición en América Latina, y sobre ella no existe 
suficiente experiencia teórica y práctica en la región, como para encontrar 
referentes que posibiliten su mejoramiento en Cuba. 
 
d. El sistema de evaluación del desempeño del docente en las condiciones actuales 
del desarrollo educacional en Cuba, debe cumplir las funciones de diagnóstico, 
instructiva, educativa y desarrolladora, y debe ponderarse esta última si se 
quiere que la misma impacte decisivamente en la mejora escolar y en la calidad 
de la educación. 
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e. Resulta conveniente emplear diversos métodos, procedimientos y técnicas para 
evaluar el desempeño profesional de los docentes. Ese arsenal metodológico 
debe incluir como método principal “la observación de clases” y como 
complementarios al menos la “encuesta a docentes, a padres y a alumnos, las 
pruebas objetivas estandarizadas y test de desarrollo humano para los alumnos, 
así como la autoevaluación, el portafolio y los ejercicios de rendimiento 
profesional para los docentes. 
 
2.1.2 Antecedentes nacionales 
 
Cabe mencionar que en la búsqueda de los antecedentes del presente trabajo, la 
tesis encontradas fueron ubicadas en las Bibliotecas de las Escuelas de Posgrado de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle y la Escuela de Posgrado de 
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. 
A nivel nacional, la tesis que guardan relación con las variables la cultura 
organizacional educativa, ya sea por el manejo de las variables, dimensiones, indicadores o 
las teorías desarrolladas, son las siguientes: 
 
Palacios, F. (2007), en su investigación: Desarrollo organizacional y calidad de gestión 
educacional en las instituciones educativas del distrito de Tres de Diciembre de la 
provincia de Chupaca, Junín. (Tesis de Maestría). EPG-UNE. Las conclusiones fueron: 
El desarrollo organizacional influye en la calidad de la gestión educacional en las 
instituciones educativas del distrito de Tres de Diciembre de la provincia de Chupaca, 
Junín. El liderazgo aplicado al desarrollo organizacional influye positivamente en la 
calidad de gestión educacional en las instituciones educativas del distrito de Tres de 
Diciembre, de la provincia de Chupaca, Junín. La motivación en el desarrollo 
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organizacional influye favorablemente en la calidad de gestión educacional en las 
instituciones educativas del distrito de Tres de Diciembre, de la provincia de Chupaca, 
Junín. La comunicación en el desarrollo organizacional influye favorablemente en la 
calidad de gestión educacional en las instituciones educativas del distrito de Tres de 
Diciembre, de la provincia de Chupaca, Junín. La utilización de conocimientos inteligentes 
en el desarrollo organizacional influye en la calidad de gestión educacional en las 
instituciones educativas del distrito de Tres de Diciembre, de la provincia de Chupaca, 
Junín. 
 
Baldoceda (2008), en su investigación: La gestión pedagógica y el mejoramiento de la 
calidad académica de los estudiantes de la I. E. Sor Ana de los Ángeles, en el área de 
Ciencias Sociales durante el año 2006. (Tesis de Maestría). EPG-UNE. Las conclusiones 
fueron: 
Se encontró relación significativa y directa entre la gestión pedagógica y la calidad 
académica de los estudiantes en el área de ciencias sociales del 3
er
 año de educación 
secundaria de la institución educativa Sor Ana de los Ángeles durante el periodo lectivo 
2006, lo cual confirma la hipótesis planteada. Se encontró relación significativa y directa 
entre la gestión pedagógica del Director y las capacidades de los estudiantes, en el área de 
ciencias sociales del 3
er
 año de educación secundaria de la institución educativa Sor Ana de 
los Ángeles, lo cual confirma la hipótesis específica “a”. Se encontró relación significativa 
y directa entre la gestión pedagógica del Docente y el rendimiento académico de los 
estudiantes, en el área de ciencias sociales del 3
er
 año de educación secundaria de la 
institución educativa Sor Ana de los Ángeles, lo cual confirma la hipótesis específica “b”. 
Se determinó que hubo un ligero mejoramiento del rendimiento académico de los 
estudiantes en el año 2006 respecto del año 2005 ya que el promedio es de 12.3 en el 2005, 
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el cual ascendió a 12.7 en el rango regular. De las conclusiones del I al 4 podemos inferir 
que la relación entre gestión pedagógica y calidad académica es directa, porque la gestión 
pedagógica cualitativamente esté en el rango regular. Por lo tanto, para mejorar la calidad 
académica de los estudiantes se requiere que la gestión pedagógica de la institución mejore 
su sistema de planificación, ejecución y control del currículo en las diversas áreas del 
conocimiento. 
 
Calla (2008), en su investigación: Influencia de la cultura organizacional en la gestión 
pedagógica de las instituciones educativas José María Arguedas y Sor Ana de los Ángeles 
del Callao. (Tesis de Maestría) EPG-UNE. Las conclusiones fueron: 
De acuerdo a la correlación de los resultados obtenidos, demuestran que la cultura 
organizacional es influyente asimétricamente; en tal sentido, se debe impulsar a que sea 
más afluyente ya que en algunas dimensiones tiene un grado mínimo. Así tenemos que la 
programación curricular del aula y disciplina escolar, según los resultados, la cultura 
organizacional no tiene influencia, en tanto se debe tomar conciencia de esta situación 
dado que la cultura organizacional debe de estar directa e indirectamente relacionada tanto 
con PCA y la disciplina escolar. 
 
Sorados (2010), en su investigación: Influencia del liderazgo en la calidad de gestión 
educativa. (Tesis de Maestría). Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Mayor de 
San Marcos. Las conclusiones fueron: 
1. Como   el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con un 95% de probabilidad 
que el liderazgo de los directores se relaciona con la calidad de la gestión educativa 
de las instituciones educativas de la UGEL 03- Lima, en el periodo Marzo-Mayo 
del 2009. La dimensión que más influencia en la calidad de la gestión educativa es 
32 
 
el pedagógico (0.619).   Presenta una correlación conjunta, directa y significativa 
de 0.949 
 
2. Como   el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con un 95% de probabilidad 
que lo pedagógico se relaciona con la calidad de la gestión educativa de las 
instituciones educativas de la UGEL 03- Lima, en el periodo Marzo-Mayo del 
2009.  Presenta una correlación parcial, directa y significativa de 0.937 
 
3. Como   el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con un 95% de probabilidad 
que existe  relación entre lo administrativo de los directores y  la calidad de la 
gestión educativa de  las instituciones educativas de la UGEL 03- -Lima, en el 
periodo Marzo-Mayo del 2009. Presenta una correlación parcial, directa y 
significativa de 0.919202 
 
4. Como el valor p = 0.041 < 0.05, podemos afirmar con un 95% de probabilidad que 
existe relación entre lo institucional y  la calidad de la gestión educativa de  las 
instituciones educativas de la UGEL 03- -Lima, en el periodo Marzo-Mayo del 
2009.  Presenta una correlación parcial, directa y significativa de 0.461 
 
2.2 Bases teóricas 
 
Introducción 
Uno de los obstáculos que en los ámbitos institucionales repercute sobre la calidad 
educativa, es sin lugar a dudas la pobre o nula gestión en ocasiones sobre el clima 




Si la educación tiene por finalidad no solo formar en contenidos, sino que los mismos son 
considerados un medio para el desarrollo de todas las capacidades integrales de los 
involucrados en la cultura institucional y su contexto social. Se requiere un compromiso 
real y concreto de puesta en marcha para caminar hacia la mejora institucional continua 
que sea posible. 
Consideramos coincidente nuestro pensar lo expresa: (Irurzun. 2000:47) 
“…Una institución que aplica el sistema de dirección de la calidad total, 
procura satisfacer las necesidades, expectativas y requisitos de sus clientes, pero a 
partir de un clima organizativo y una cultura, donde las personas, sus necesidades y 
motivaciones son el elemento esencial…”  
 
La toma de conciencia de la presente cuestión, estimamos que favorecerá en mucho 
a la adquisición de nuevos compromisos de los docentes para que sabiéndose a gusto en su 
ámbito profesional, se dediquen con mayor esmero a la mejora constante de su institución 
en aras de convertirla en una organización de calidad educativa. 
 
El trabajo pretendido, implica un desafío a conquistar en nuestros tiempos, dadas 
las características individualistas del no compromiso, del desgano en la que estamos 
inmersos. 
Pero al mismo tiempo comprendemos que el cambio está a la mano de nuestras 
posibilidades si de verdad queremos cambiar. Muchas veces el deseo de cambio proviene 
del seno de las propias instituciones, otras en cambio del contexto social. En una cultura 
que está en continuo cambio, no puede la escuela quedarse al margen de ello. Que hay que 
cambiar, ya no se puede dudar. Conservar la esencia es nuestra misión y articular los 
modos de cambio es la tarea de la buena gestión. Para responder a esas demandas y 
34 
 
adecuarse a los nuevos contextos que se nos van imponiendo a diario, la escuela debe 
actualizar no solo los contenidos que enseña, sino sus estrategias de acción, por medio de 
una gestión eficaz y diferente. 
Es realmente un verdadero desafío por parte de las instituciones educativas, si en 
verdad quieren adentrarse en este milenio como una organización activa, operativa, 
competente y exigente. Así, deben identificar sus fortalezas y debilidades, para que una vez 
detectadas, puedan brindar un servicio educativo de calidad total. (Berthoud, L. y López, 
A. 2013) 
2.2.1 La cultura organizacional educativa  
2.2.1.1 Definición  
Investigaciones recientes establecen que existen diez características primarias que, en 
términos generales, concentran la esencia de la cultura organizacional. 
1. La identidad de los miembros 
2. Énfasis en el grupo. 
3. El enfoque hacia las personas. 
4. La integración en unidades. 
5. El control. 
6. Tolerancia al riesgo. 
7. Los criterios para recompensar. 
8. Tolerancia al conflicto. 
9. El perfil hacia los fines o los medios. 
10. El enfoque hacia un sistema abierto. (Robbins,S.1994) 
 
La cultura organizacional es la manera en que actúan los integrantes de un grupo u 
organización y que tiene su origen en un conjunto de creencia y valores compartidos. 
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Kotter (1999) la define como “el grupo de normas o manera de comportamiento que un 
grupo de personas han desarrollado a lo largo de los años”. En forma similar, Schein. 
(1999) la define como el conjunto de valores, necesidades, expectativas, creencia, políticas 
y normas aceptadas y practicadas por los miembros de la organización. (Ritter. 1999, p.53) 
La cultura organizacional representa un patrón complejo de creencias, expectativas, 
ideas, valores, actitudes, y conductas compartidas por los integrantes de una organización 
que evoluciona con el paso del tiempo. (Jill, 2004). 
 
2.2.1.2 Funciones de la cultura organizacional 
 
La cultura organizacional tiene como funciones primarias la identificación, la integración, 
la coordinación y la motivación. 
a. La identificación 
Es la respuesta a la pregunta de ¿Quiénes somos?. La identificación es la 
función que hace de la cultura la personalidad de la organización. Así como 
cada individuo posee un carácter específico, cada empresa posee también un 
perfil de personalidad propio. Este perfil potencia, por un lado, el 
reconocimiento de la empresa por parte de terceros y, por el otro, establece 
posibilidades de identificación para los propios miembros, aumentando su 
autoconciencia. 
 
b. La integración 
La función integrativa se manifiesta a través del consenso de los supuestos 
básicos. De este modo, la cultura reasegura el entendimiento básico común, por 
ejemplo, sobre cuestiones fundamentales de organización. Es el ¿Qué nos une?, 
¿Cómo nos entendemos mutuamente? (Ritter, M. 2008) 
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c. La coordinación 
Responde al ¿Qué y cómo debo hacerlo yo?, ya que coordina los 
procedimientos en cuanto a la aplicación de las normas y los valores. La 
función coordinadora de la cultura permite delegar en los empleados mayor 
libertad de acción y de decisiones, dado que ellos mismos alinean, por 
convencimiento propio, su comportamiento a los valores y objetivos de la 
organización. De este modo, la cultura alivia circunstancialmente la presión de 
la toma de decisiones de los gerentes. 
 
d. Motivación 
Es la función del “just do it”. La cultura organizacional le da sentido al trabajo 
por lo que es o puede ser un potente motivador hacia el interior de la 
organización, legitimando al mismo tiempo el proceder hacia fuera. (Ritter, M. 
2008)   
2.2.1.3 Como empieza una cultura 
Las costumbres y las tradiciones presentes en una organización, su manera de hacer las 
cosas en general, se deben, en gran medida a lo que hayas hecho antes y al grado de éxito 
que haya alcanzado con esas actitudes. Esto nos conduce a la fuente básica de la cultura 
organizacional: Sus fundadores. 
Los fundadores de una organización suele tener un impacto central en la cultura 
primitiva organizacional Son dueños de la idea de lo que debe ser la organización y no 
están limitados por costumbres o ideologías anteriores. Por regla general, las 
organizaciones nuevas son pequeñas, con lo cual se facilita que los fundadores impongan 




2.2.1.4 La cultura y el clima organizacional  
El clima organizacional tiene una importante relación en la determinación de la 
cultura organizacional de una organización, entendiendo como cultura organizacional, el 
patrón general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una 
institución. Esta es en buena parte determinada por los miembros que componen la 
organización, aquí el clima organizacional tiene una incidencia directa ya que las 
percepciones que antes dijimos que los miembros tenían respecto a su organización, 
determinan las creencias “mitos” conductas y valores que forman la cultura de la 
organización. 
Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en 
una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y prácticas de 
dirección (tipos de supervisión: autoritaria, participativa etc.). Otros factores están 
relacionados con el sistema formal y la estructura de la organización (sistema de 
comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones remuneraciones, etc.) Otros son 
las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social 
interacción con los demás miembros etc.) 
No obstante nada de lo dicho en torno al clima institucional, es posible sin una 
previa concepción de lo que involucra un cambio en el comportamiento organizacional 
orientado hacia la calidad total. 
Hablar del comportamiento organizacional, involucra 
determinadas nociones las cuales son necesarias identificar y 
conocer primeramente para su mejor comprensión. Ellas son las 
referidas a la cultura institucional, el poder en la organización y el 
conflicto como un componente natural de la misma. (Berthoud, L. y 




La primera afirmación que intentaremos demostrar es que la buena gestión del 
clima institucional favorece la adhesión y colaboración de las personas intervinientes de la 
cultura organizacional en pos del cumplimiento de las metas de la escuela. 
 
Para ello, procederemos a analizar diversos apartados, siguiendo un orden 
metodológico progresivo y gradual para su mejor comprensión. (Berthoud. y López 2013) 
 
a) El clima 
En la escuela que aprende, el clima es el resultado de los fenómenos relacionales que se 
van forjando entre los actores implicados en la educación en una institución determinada. 
Se escucha frecuentemente que la sociedad actual se encuentra en un proceso de 
cambios continuos y vertiginosos; que las personas deben hacerse flexibles con este 
devenir constante; que las organizaciones se encuentran demandadas desde adentro y desde 
afuera por cambios efectuados en el entorno o por necesidades de cambio. 
Cuando se hace referencia al cambio, se piensa inmediatamente en dejar de ser esto 
para ser aquello. 
 
En el sentido organizacional se refiere a “un proceso que implique el concurso de 
esfuerzos organizacionales para producir o lograr una mejora” (Pérez de Maldonado 2006) 
Todos los cambios afectan maneras de pensar, formas y estilos de vida, quehaceres 
y actividades de los individuos. 
Las instituciones educativas no son ajenas a estos cambios y, es más, son el centro 
de las expectativas políticas frente al cambio. 
Vargas dice que los cambios en las organizaciones impactan en el comportamiento 
de los individuos que la forman, sobre sus estructuras en las que establecen las 
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interacciones e intercambios, y que son facilitadas por sus procesos, procedimientos, 
sistemas y técnicas, es decir, su tecnología. (Vargas 2000) 
 
La naturaleza cambiante del trabajo: 
“…Se origina, entre otras cosas, por los procesos vicenciados en las 
organizaciones para adaptarse a un entorno multicultural, lo cual demanda 
que las políticas y prácticas de recursos humanos promuevan cambios a los 
fines de mantener o identificar una fuerza de trabajo más diversificada…” 
(Pérez de Maldonado 2006) 
 
Ahora bien, Covey, propone como una necesidad, considerar a las personas en la 
organización igual como se quiere que ellos traten a los clientes. Manifiesta que se puede 
comprar el trabajo de una persona, pero no su corazón ni su mente. (Covey, S: 1995, p. 98) 
Se requiere la formación, mediante de las prácticas laborales, de un clima 
institucional adecuado que facilite los procesos de desarrollo del personal de las 
instituciones educativas. 
Las instituciones educativas son capaces de influenciar a su ambiente promoviendo 
un clima afectivo y, por ende, efectivo. De esta manera, se considera: 
 
“…El ambiente conceptual que genera o crea la gerencia, 
estará dirigido a estimular una actitud o estructura mental positiva 
que tenga, a la vez, un efecto saludable en el deseo del individuo de 
participar en el cambio y la innovación organizacional”. (Sulbaran 
2002:65) 
 
Así, una de las funciones principales del equipo de conducción es crear un clima 
organizacional favorable, tanto físico como mental, que lleve a los docentes a contribuir 
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espontánea y voluntariamente con sus esfuerzos a lograr cambios y alcanzar los objetivos 
planteados. 
El clima organizacional es un concepto de la psicología industrial-organizacional 
moderna. (Pérez de Maldonado 2006, p.65) 
 
Se conceptualiza conceptualiza clima organizacional como las propiedades del 
ambiente que perciben los empleados como característico en su contexto laboral (Gibson, 
J. y otros: 1984, p. 32), dice Cornell (1955, p.69) manifiesta que clima es una variable que 
resulta de “la mezcla de interpretaciones o percepciones que tienen las personas sobre su 
trabajo o roles, o en relación a los otros miembros de la organización”.  
En esta definición el clima es determinado por la percepción de los miembros de la 
institución y, desde allí, se podrán diagnosticar las características propias de ese clima 
determinado. 
Para Denison (1991, p.97) el clima organizacional es una “cualidad relativamente 
permanente del ambiente interno, experimentada por los miembros del grupo de una 
organización, que influyen en su conducta y que se pueden describir en función de los 
valores de un conjunto particular de características de la organización”. 
Esta definición se centra más en las características que describen a la organización 
y que influyen en el comportamiento laboral de los integrantes de la misma.  
 
2.2.1.5. Construcción social del clima 
El ambiente de trabajo o clima organizacional puede ser entendido como un fenómeno 
socialmente construido, que surge de las interacciones individuo-grupo-condiciones 
laborales, lo que da como resultado un significado de las experiencias individual y grupal, 
debido a que lo que pertenece y ocurre en la organización afecta e interactúa con todo. 
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Los resultados organizacionales son precisamente consecuencia de estas 
interacciones, que se dan de manera dinámica, cambiante y cargada de afectividad. 
La percepción del clima organizacional además de estar cargado de subjetividad 
dada por los actores, contiene también elementos capaces de ser conocidos objetivamente y 
que hacen a la estructura de la institución como son los sistemas de recompensas, 
tecnologías, relaciones de autoridad, metas operativas, etc. (Pérez de Maldonado 2006) 
Todo esto da lugar a una visión integrada del análisis del clima institucional. 
 
Para aseverar lo expuesto, evocamos al autor Toro (2001, p.55) cuando entre sus 
escritos, expresa que: 
“…Un buen clima organizacional no es producto de la 
casualidad, es el resultado de una gestión bien concebida y dirigida 
y, por tanto, cualquier presencia o ausencia de elementos negativos, 
es consecuencia directa de lo que haga o deje de hacer la gerencia en 
todos los niveles. (Toro, F: 2001). Según este autor la imagen del 
líder que tienen los demás actores en una institución incide sobre el 
clima organizacional, sobre la satisfacción de las personas, sobre su 
compromiso, sobre su desempeño laboral y sobre su eficiencia, 
eficacia y productividad…” 
 
2.2.1.6. El comportamiento organizacional 
 
“…El clima son las características organizacionales que los 
trabajadores perciben y describen de modo colectivo; mientras que la 
cultura es el conjunto de normas compartidas y conductas aprendidas 
que moldean la forma de actuar de las personas. Refieren, asimismo, 





En esta sección capitular, la idea directriz que nos guiará será que los elementos del 
comportamiento organizacional, brindan objetividad y complementariedad a lo aportado 
por el clima institucional a la organización en su integridad. 
Procedamos entonces a estudiar las temáticas involucradas en este apartado que de 
modo concatenadas nos ayudaran a comprender la importancia de este capítulo en la tarea 
de la gestión organizacional. 
 
2.2.1.7. Componentes de la cultura institucional 
 
“Es el conjunto de valores, normas, de esperanzas que se comparten 
en el medio escolar y que se manifiestan en el comportamiento 
concreto de las personas. Se expresa en las relaciones, estructura y 
procesos internos a la escuela. La cultura escolar se manifiesta en 
símbolos, maneras de hablar, de trabajar y vivir” (Carriego 
1999,p.65) 
 
Para referirnos a los componentes de la cultura institucional, nos valdremos de realizar el 
presente esquema, que a modo aclaratorio, pretende exponer los ítems más destacados que 






Figura 1.  Componentes de la cultura organizacional 
Fuente: (Berthoud y López 2013, p.29) 
 
Clima: es lo primero que se observa. Para este apartado será posible afirmar que la cultura 
institucional se aprecia, se percibe, respira, e identifica al momento de ingresar a una 
institución, siendo el hombre quien se debe adaptar a ella. 
 
La optimización del clima laboral, genera mejora en los vínculos entre los interactuantes de 
la cultura organizacional, cimentando la confianza entre las personas mismas. 
 




“…Estos supuestos, suponen un gran nivel de confianza en 
las personas, por lo que se piensa que pueden contribuir y lo harán. 
El cambio mediante la cultura organizativa se puede gestionar y 
administrar para conseguir mayor bienestar interno…”  
 
Manifestaciones simbólicas: hace referencia a rituales y ceremonias, normas y pactos 
(ideología), símbolos, distribución de espacios, manejos de poder, mitos e historias, héroes, 
red cultural, lenguaje y comunicación, materiales, etc. 
 
Valores: aquellos que se viven en el seno de la institución, aunque también pueden ser 
disvalores. De éstos últimos, son paradigmas los clásicos clichés: “no te metas”, “trabaja 
solo por el salario y únicamente por lo que te remuneren”, “no te involucres”, pero también 
puede que se trate de valores como ser la idea de “trabajar en equipo”, 
“involucrarse en proyectos institucionales en aras de conseguir el bien común”. 
 
Para referirnos a este apartado y la importancia que revisten los valores dentro de la cultura 
institucional, consideramos que: 
 
“Todo el proceso de puesta en marcha de sistemas de calidad 
en educación se apoya en el convencimiento de la necesidad del 
trabajo en equipo.  Para ello es necesario poseer de base una 
mentalidad democrática que integre a todos los colaboradores 
dejándoles libertad de trabajo, ilusionándoles con nuevos proyectos e 





Las Presunciones Básicas: son las cosmosvisiones desde donde la persona analiza la 
institución. 
La cultura se transmite a los miembros de la comunidad de diversas maneras; entre las 
cuales, las más poderosas son: las historias o anécdotas, los rituales, los símbolos 
materiales y el lenguaje. 
En síntesis, podemos afirmar que es el producto del tiempo vital de la organización, 
acuñado por las personas que, desde los pretéritos albores fundacionales, la han constituido 
como está en la actualidad. Para aseverar lo dicho, se debe tener presente: 
“La cultura existente en las escuelas es producto del 
tiempo de las interacciones de los hechos y de las personas 
que han pertenecido al centro. En ellas se basan las 
actividades que el centro realice, tanto escolares como extra 
escolares, tanto eficaces como ineficaces” (Cantón 2004, 
p.58) 
 
Hay relatos que circulan en muchas organizaciones de una institución como la 
escolar, por ejemplo. Estos suelen contener una narración de acontecimientos acerca de los 
fundadores de la escuela, la ruptura de las reglas, reacciones a errores pasados o la forma 
como la organización maneja determinadas situaciones. Estas historias, anclan el presente 
en el pasado y proporcionan explicaciones y legitimidad a las prácticas actuales. 
 
Rituales: Son secuencias repetitivas de actividades que expresan y refuerzan los valores 
clave de la organización escolar, indican qué metas tienen mayor importancia, qué tareas 





2.2.1.8 Compromiso con el trabajo institucional 
El rol del profesor en la sociedad actual es retador, pero a la vez estresante. Esto es una 
verdadera ambivalencia que se manifiesta de modos muy diversos. 
Del profesor se espera que eduque, que forme, que oriente, pero a la vez que ejerza, 
en muchas ocasiones, la función de los padres. Esta responsabilidad junto con las elevadas 
exigencias cada vez más complejas tanto por parte de los alumnos, familiares, institución 
educativa, como de los cambios y reformas de los planes de estudio y de la 
reestructuración del sistema educativo, están convirtiendo la docencia en una profesión de 
alto riesgo. 
El estrés ocupacional provocado por la insatisfacción se produce cuando hay 
demandas del trabajo que exceden los recursos de que dispone el profesional docente. 
Cuando existen muchas demandas y pocos recursos para afrontarlas, suele producirse un 
estado psicológico negativo en el trabajador que se puede manifestar de modos diversos 
como por ejemplo la insatisfacción laboral o el burnout. 
 
Por el contrario, si el trabajador tiene recursos suficientes, tanto personales como 
laborales, para afrontar las demandas, su estado psicológico será positivo con resultados 
como la satisfacción en su trabajo o el engagement, es decir vinculación psicológica con el 
trabajo. (Schaufeli, W.B y Salanova, M: 2002). 
Los obstáculos que llevan a la insatisfacción en la tarea docente son aquellas 
características del ambiente laboral que impiden la realización adecuada de las tareas y que 
reducen el desempeño laboral. Según estudios de investigación, los profesores perciben 
dos tipos de obstáculos: obstáculos de tipo social y de tipo técnico. 
Los obstáculos sociales se refieren a la indisciplina de los alumnos, desinterés y 
falta de motivación y actitudes negativas de los padres hacia el aprendizaje de los hijos. 
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Los obstáculos técnicos son: los problemas con los recursos tecnológicos de la institución 
educativa, problemas con el material didáctico y fallos en la infraestructura (Schaufeli et 
al. 2002). 
En cuanto a las demandas a las que los profesores se encuentran más sometidos se 
destacan las siguientes: sobrecarga mental y sobrecarga emocional. 
El trabajo del profesor se caracteriza por la exigencia de altos niveles de 
concentración, precisión, y atención diversificada que implica tener que estar pendiente de 
muchas cosas a la vez y recordarlas (esto es la sobrecarga mental). 
Además, se les exige que se impliquen a nivel emocional con los estudiantes, 
padres y compañeros, relaciones que en muchas ocasiones pueden ser conflictivas, esto es 
la sobrecarga emocional (García, M. y Llorens, S: 2003). 
Los profesores consideran que la autonomía y el apoyo social que reciben de sus 
compañeros resultan los recursos más importantes para afrontar las demandas y los 
obstáculos de su puesto de trabajo. 
El hecho de que los profesores perciban que tienen el suficiente grado de control 
para decidir qué tareas, cuándo y cómo realizarlas, así como el apoyo que reciben de sus 
compañeros a la hora de llevar a cabo sus tareas, son unos amortiguadores importantes del 
estrés, afirma (García y Llorens 2003). 
Los factores del ambiente laboral que permiten mejorar el desempeño y 
compromiso del profesor, se destaca el hecho de llevarse bien con los alumnos, la 
participación de los alumnos en clase, la gestión eficaz de reuniones y acceso fácil a la 
información y materiales (García, M. y Llorens, S: 2003, p.34). 
El compromiso se define como el grado de identificación y entrega que el individuo 




2.2.1.9. La cultura organizacional y los equipos de trabajo 
Uno de los problemas actuales en las organizaciones es aprender a trabajar en 
equipos. Mucho es lo que se declama de ellos como beneficios. Pero poco son los atisbos 
reales de trabajar en concreto sobre los mismos. 
Es por eso sostenemos que aprender a trabajar en equipos no es tarea fácil. Pero sí 
es posible y beneficioso para el crecimiento personal y comunitario, con el objetivo de 
servir desde lo propio a la construcción de una la cultura institucional más abierta, 
participativa y democrática. 
En esta parte y por medio de diferentes temáticas intentaremos llegar al 
reconocimiento de la importancia de la gestión de dichos equipos de trabajos y su beneficio 
para el crecimiento institucional hacia la calidad. 
 
a) Grupos formales e informales 
Los equipos de trabajo son el producto de una evolución de la institución educativa que 
responde a una cultura y liderazgo participativo. 
En los equipos de trabajo efectivos, los integrantes son abiertos y honestos unos con otros, 
en base a la contención y la confianza con alto grado de colaboración y de cooperación; 
pero debemos considerar que: 
“La existencia de grupos humanos no garantiza que se 
comporten como equipos de trabajo y es aquí donde el directivo en 
el ejercicio de su liderazgo puede promover el trabajo en equipo de 
jefes de departamento, de coordinadores, de docentes de áreas, de 
personal administrativo” (Diegep: 2003, p.11). 
 
Las bases del desarrollo efectivo del trabajo en equipo dependen de las habilidades 
de sus miembros, de la responsabilidad mutua y del compromiso en relación a las metas 
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comunes consensuadas por el grupo. Esto permite el desarrollo personal, el desarrollo de 
proyectos y el logro de metas. 
Es posible clasificar a los grupos como grupos de mando y de tarea o de interés o 
amistad. Los de mando y los de tarea son grupos formales. 
Un grupo de mando se determina por el organigrama de la organización. Está 
compuesto de subordinados que reportan directamente a un gerente dado. Un director de 
una escuela primaria y sus maestros forman un grupo de mando (Marabotto 1999). 
Así mismo, existen los grupos de tarea, quienes están determinados por la 
organización escolar. Estos representan aquellos trabajadores encargados de una tarea 
laboral determinada. Las fronteras del grupo de tarea están limitadas a su superior 
inmediato en la jerarquía (Marabotto 1999). 
Todos los grupos de mando son también grupos de tarea pero no necesariamente se 
da a la inversa. 
De igual manera, la gente podría afiliarse para lograr un objetivo específico con el 
cual esté interesado. Esto es un grupo de interés. Por ejemplo los docentes que se unen para 
apoyar a un compañero que ha sido despedido (Marabotto 1999). Ellos, generalmente, son 
grupos informales y espontáneos. 
Los grupos con frecuencia se desarrollan debido a que los miembros individuales 
tienen una o más características en común. Llamamos a estas formaciones grupos de 
amistad. 
Las alianzas sociales, las cuales se extienden frecuentemente fuera de la situación 
de trabajo, pueden basarse en edad similar o en herencia étnica y son grupos constituidos 
informalmente (Marabotto 1999). 
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Debemos reconocer que estos tipos de interacciones entre los integrantes de los 
equipos de trabajo, aun cuando formales, afectan profundamente su comportamiento y 
desempeño. 
Cuando hablamos de equipos de trabajo se refiere a determinadas cuestiones 
puntuales como, por ejemplo: 
 Delegar tareas. 
 Negociar. 
 Resolver conflictos. 
 Pretender alcanzar coherencia en el desarrollo de contenidos de distintas áreas. 
 Elaborar el PEI. 
La coordinación en las instituciones es una función grupal que tiene como eje 
orientador de su tarea el cumplimiento del objetivo institucional y la gestación de las 
condiciones institucionales propicias para el desarrollo de sus integrantes (Granato, M., 
Taulamet, Lafont 1992). 
Los mejores equipos de trabajo tienden a ser pequeños. Los grandes grupos no 
pueden desarrollar la cohesión, el compromiso, ni la responsabilidad mutua para lograr un 
alto desempeño (Marabotto 1999). 
 
b) Roles y tareas 
Las organizaciones tienen estructuras de autoridad o roles que definen quién informa a 
quién, quién toma las decisiones y qué decisiones los individuos o grupos están facultados 
a tomar. 
Esta estructura típicamente determina dónde colocar un grupo de trabajo, dado en la 




Así que, mientras un grupo de trabajo podría ser dirigido por alguien que emerge de 
manera informal dentro del grupo, el líder formalmente designado, elegido por la 
dirección, tiene autoridad de la que carecen los demás del grupo (Marabotto 1999). 
Para desempeñarse eficazmente un equipo requiere tres tipos diferentes de 
habilidades, asegura (Marabotto 1999): 
 
En primer lugar, necesita gente con la experiencia técnica suficiente. 
Segundo, necesita gente con las habilidades de solución de problemas y de toma de 
decisiones necesarias para ser capaces de identificar problemas, generar alternativas, 
evaluar esas alternativas y elegir opciones competentes. 
Finalmente los equipos necesitan gente que sepa escuchar, que ofrezca 
retroalimentación, que busque la solución de conflictos y posea habilidades 
interpersonales. 
Del mismo modo, prosigue en su enseñanza la mencionada autora al afirmar que: 
 
“No necesitan tener funcionando todas las habilidades 
complementarias desde el principio. Es común que uno o más 
miembros asuman la responsabilidad de aprender las habilidades en 
las cuales el grupo es eficiente, con lo que se favorece que el grupo 
alcance todo su potencial” (Marabotto 1999,p.25). 
 
Los equipos tienen diferentes necesidades. La gente debería ser seleccionada para 
formar parte de un equipo con base en la personalidad y preferencias de cada individuo. 
Los equipos de alto desempeño hacen que la gente se ajuste adecuadamente a varios 
papeles (Marabotto 1999,p.26). 
Al unir las preferencias individuales con las demandas de los papeles del equipo, 
los directivos incrementan la probabilidad de que los miembros trabajen bien juntos. 
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El impacto de los procesos del grupo en el desempeño del mismo y la satisfacción 
del integrante están moderadas por las tareas que el grupo está haciendo. La evidencia 
indica que la complejidad e interdependencia de las tareas influyen en la eficacia del grupo 
(Marabotto 1999). 
Las tareas pueden generalizarse ya sea como modos simples o complejos. Las 
segundas son las que tienden a ser nuevas o no rutinarias. Las simples son las rutinarias y 
estandarizadas. 
Se podría plantear la hipótesis que mientras más compleja sea la tarea, el grupo 
tenderá más a beneficiarse de la discusión entre los integrantes sobre los métodos 
alternativos de trabajo. 
Si la tarea es simple, los miembros del grupo no necesitan discutir tales opciones. 
Se pueden apoyar en los procedimientos de operación estandarizados para hacer el trabajo. 
En forma similar, si existe un alto grado de interdependencia entre las tareas que los 
miembros del grupo deben desarrollar, necesitará interactuar más (Marabotto 1999). 
La comunicación eficaz y los niveles mínimos de conflicto, por tanto, deberían ser 
más relevantes para el desempeño del grupo cuando las tareas son interdependientes. 
Las tareas que tienen una incertidumbre alta, aquellas que son complejas e 
interdependientes, requieren mayor procesamiento de la información, pone más 
importancia a los procesos del grupo (Marabotto 1999). 
Así es, aunque el grupo se caracterice por una comunicación y un liderazgo pobres, 
altos niveles de conflicto y similares, no necesariamente significa que tendrá un 
desempeño pobre. 
Si las tareas del grupo son simples y requieren poca interdependencia entre los 
miembros, el grupo todavía podría ser eficaz (Marabotto 1999). 
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Los directores tienen, que tratar de transformar a los individuos en miembros del 
equipo con diversas opciones que resultan imprescindibles al momento de ejercer su rol. 
Entre ellas, según Marabotto, se puede hacer mención a la selección de los integrantes del 
grupo. 
Cuando se contrata a los miembros del equipo, 
además de las habilidades técnicas requeridas para el trabajo, 
se debe tener cuidado de asegurar que los candidatos pueden 
cumplir sus papeles de equipo así como los requerimientos 
técnicos (Marabotto, M. I: 1999, p.31). 
 
Cuando se enfrentan con tales candidatos, los directores, tienen básicamente tres 
opciones. Los candidatos pueden pasar por el entrenamiento para volverse miembros de 
equipo. 
Si esto no es posible o no funciona, las otras dos opciones son la transferencia del 
individuo a otra tarea dentro de la escuela, sin equipos o no contratar al candidato 
(Marabotto 1999). 
Una gran proporción de gente que se educó dentro de la importancia del logro 
individual puede ser entrenada para volverse miembro de un equipo. 
Se puede instruir a un equipo de especialistas del entrenamiento y ellos serán 
quienes conduzcan ejercicios que permitan a los docentes experimentar la satisfacción que 
el trabajo en equipo proporciona. 
Pueden ofrecer talleres para ayudar a los docentes a mejorar sus habilidades de 
solución de problemas, de comunicación, de manejo de conflictos y de capacitación. 
 
c) Comportamiento del grupo 
En una cultura fuerte, se sostienen con intensidad y se comparten ampliamente los valores 
centrales de la organización. 
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Mientras más miembros acepten los valores centrales y mayor sea su compromiso con esos 
valores, más fuerte será la cultura (Marabotto 1999). 
Una cultura fuerte tendrá una gran influencia en el comportamiento de sus 
miembros debido a que el alto grado en que se comparte y la intensidad crean un clima 
interno de alto control de comportamiento. 
Para referirnos a este tipo de cultura fuerte, nos remitimos a lo expresado por la 
autora Marabotto (1999:33), que afirma: 
Muestra un alto grado de acuerdo entre los miembros acerca de los que representa 
la organización de la escuela. Tal unidad de propósito propicia la cohesión, la lealtad y el 
compromiso organizacionales. 
A su vez estas cualidades, disminuyen la propensión del docente a abandonar la 
institución educativa. 
Muchas instituciones educativas usan el lenguaje como una forma de identificar a 
los miembros de una cultura o subcultura. 
Al aprender este lenguaje, los miembros evidencian su aceptación de la cultura, y al 
hacerlo, ayudan a preservarla (Marabotto 1999). 
Con el tiempo, las organizaciones, desarrollan términos particulares que se 
relacionan con su proyecto institucional. Los nuevos docentes frecuentemente se ven 
abrumados con siglas y una jerga que, después de unos meses en el puesto, se vuelve parte 
de su lenguaje. 
Una vez asimilada, esta terminología actúa como denominador común que une a los 
miembros de una cultura o una subcultura determinadas (Marabotto 1999). 
Los docentes forman una percepción subjetiva global de la organización basada en 
factores como el grado de tolerancia al riesgo, el énfasis en el sentido de equipo y el apoyo 
a la gente. 
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Esta percepción se vuelve, en efecto, la cultura o personalidad de la organización. 
Así, estas percepciones favorables o desfavorables afectan el desempeño y la satisfacción 
del profesional docente y el impacto más grande tiene lugar en las culturas más fuertes 
(Marabotto 1999). 
Así como la personalidad de la gente tiende a ser estable a lo largo del tiempo, así 
también las culturas fuertes lo son. 
Las organizaciones, fundamentalmente las educativas, crean reglas, 
procedimientos, políticas, descripciones de puesto y otras formas de regulaciones para 
estandarizar el comportamiento del docente, por ejemplo. 
Mientras más formales sean las regulaciones que la escuela imponga en todos sus 
docentes, más consistente y predecible será el comportamiento de los miembros del grupo 
de trabajo (Marabotto 1999). 
El nivel de potencial del desempeño, depende en gran medida de los recursos que 
sus miembros aporten al grupo. 
Uno de tantos recursos que han recibido mucha atención en la actualidad son las 
habilidades. 
Parte del desempeño del grupo se puede predecir al evaluar la tarea relevante y las 
habilidades intelectuales de sus miembros. El desempeño del grupo no es solo la suma de 
las habilidades de cada uno de los integrantes. 
Sin embargo, podemos aseverar que estas habilidades establecen los parámetros de 




La evidencia indica que los individuos que mantienen habilidades cruciales para 
lograr la tarea del grupo tienden a estar más involucrados en la actividad del conjunto, 
generalmente contribuyen más, tienen mayor probabilidad de surgir como líderes de grupo. 
Los integrantes del grupo se sienten más satisfechos si el grupo utiliza sus talentos 
con eficacia. Tanto la habilidad intelectual como la relevante en la tarea, están relacionadas 
con el desempeño total del grupo. Sin embargo, la correlación no es particularmente alta ya 
que otros factores también pueden influenciar el desempeño (Marabotto 1999). 
Debemos recordar como corolario final que, junto a lo afirmado también los grupos 
de trabajo tienen una estructura que da forma al comportamiento de los miembros y hace 
posible explicar y predecir gran parte del comportamiento individual, como también del 
desempeño del grupo (Marabotto 1999). 
 
2.2.2 El desempeño docente 
 
2.2.2.1  Definición  
El desempeño docente se puede definir como el cumplimiento del deber, como algo o 
alguien que funciona: el cumplimiento de las obligaciones inherentes a la profesión, cargo 
u orificio; actuar, trabajar y dedicarse a una actividad satisfactoriamente. Son múltiples las 
definiciones que se podrían hacer al respecto.  
Según Arévalo (1997; p. 30): “Una tarea vital del líder y su equipo es establecer el sistema 





Tabla 1  
Desempeño docente 
Aspecto Exigencia 
Económico laboral Debe encarar más o menos de manera independiente, el 
problema de la subsistencia. 
Existencial o 
cultural 
Debe interpretar el mundo, comprender la realidad y, de 
alguna manera, aportar con sus ideas y hechos en la 
conformación del mundo que lo rodea y que lo identifica 
como persona adulta. 
Político Debe estar en disposición para participar en la organización de 
la vida social y política dentro de la comunidad en la cual se 
desarrolla. 
Fuente: (Zaldivar, P. 2011, p.77) 
El docente es un trabajador de la educación, para otros, la mayor parte de los docentes son 
esencialmente servidores públicos. Otros también lo consideran simplemente un educador. 
También puede considerársele como un profesional de la docencia (Cánovas, L. Fasciolo, 
G, 2006:26).  
“La profesionalidad de la docencia hace referencia no solo al 
tipo de actividad económica que realiza, al tipo de servicio público 
que presta, a la relevancia de este servicio en relación al desarrollo 
de la sociedad y del género humano, sino también a la necesaria 
calificación y calidad profesional con la que se espera que lo haga”. 
(Cardoso 2009, p.16).  
 
El docente es un profesional que debe poseer dominio de un saber especifico y 
complejo (el pedagógico), que comprende los procesos en que está inserto, que decide con 
niveles de autonomía sobre contenidos, métodos y técnicas, que elabora estrategias de 
enseñanza de acuerdo a la heterogeneidad de los alumnos, organizando contextos de 
aprendizaje, interviniendo de distintas maneras para favorecer procesos de construcción de 
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conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de sus alumnos. Por ello 
debe superarse el rol de técnicos y asumirse como profesionales expertos en procesos de 
enseñanza y aprendizaje.  
Sevillano (2007, p.47), nos manifiesta que la perspectiva profesional, supone 
concebir a los docentes como actores sociales de cambio, como intelectuales 
transformadores y no sólo como ejecutores eficaces que conocen su materia y que poseen 
herramientas profesionales adecuadas para cumplir con cualquier objetivo que sea sugerido 
o impuesto desde el sistema.  
La misión educativa específica del docente es contribuir al crecimiento de sus 
alumnos y alumnas. Contribuir, desde los espacios estructurados para la enseñanza 
sistemática, al desarrollo integral de las personas, incorporando sus dimensiones 
biológicas, afectivas, cognitivas, sociales y morales. Su función es mediar y asistir en el 
proceso por el cual niños y jóvenes desarrollan sus conocimientos, sus capacidades, sus 
destrezas, actitudes y valores, en el marco de un comportamiento que valora a otros y 
respeta los derechos individuales y sociales. (Stegman, 2008).  
En la actualidad se manifiesta, que el desempeño docente, está ligado inclusive a la 
vinculación con la comunidad, mediante la realización de actividades sociales, deportivas, 
culturales y de investigación, con la finalidad de relacionarse e involucrarse en el 
desarrollo del sector o región en donde labora.  
González (2007, p.98), propone que para realizar esta misión los docentes necesitan 
creer en ella y en que es posible realizarla bien. “Reflexionando sobre el carácter 
profesional de la tarea docente, no sólo plantea que es una tarea urgente lograr que se 
considere que el docente es un profesional, sino que está segura que el asumirlo como “un 
no profesional” es un mito tanto para deslegitimar su trabajo y en consecuencia justificar 
las injustas condiciones de trabajo y salario”.  
59 
 
Por lo expuesto anteriormente, podemos indicar que el buen desempeño profesional 
de los docentes, así como de cualquier otro profesional, puede determinarse tanto desde lo 
que sabe y puede hacer, como desde la manera cómo actúa o se desempeña, y desde los 
resultados de su actuación.  
 
2.2.2.2 Tareas de un docente.  
 
Tenty (2002), sostiene que en las tareas del docente incluye la planificación de sus 
actividades de enseñanza, teniendo presente las características de los destinatarios de la 
educación, las del entorno en que viven y las de la sociedad que deberán enfrentar. 
También incluye la capacidad para establecer ambientes de aprendizaje que facilitan la 
participación e interacción entre alumnos y profesor; la creación de herramientas de 
evaluación apropiadas que le permitan, por una parte detectar las dificultades de sus 
alumnos y alumnas y, en consecuencia apoyarlos y, por otra parte, evaluar el efecto de su 
propia estrategia de trabajo.  
Macedo (2006), señala:  
El docente debe conocer el contenido de su enseñanza y el modo 
como ese contenido puede tener sentido para el estudiante; el 
docente debe saber hablar en un lenguaje comprensible y promover 
el diálogo con los estudiantes, es decir, debe saber comunicar y 
generar comunicación; El docente debe ponerse de manifiesto como 
quien se pone frente a los alumnos para mostrar y entregar lo que 
tiene y quiere y; el docente debe plantear y obedecer unas reglas de 
juego claras en su relación con los estudiantes y estar dispuesto a 
discutir esas reglas.  
Un buen docente debe tener conocimientos sobre las disciplinas académicas en 
torno a las que debe lograr que los alumnos construyan aprendizajes; también sólidos 
conocimientos pedagógicos que le permitan lograr dichos aprendizajes, así como respecto 
de las características generales e individuales de cada uno de sus estudiantes.  
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Finalmente incluye formar la parte constructiva del entorno en el que trabaja, compartir 
y aprender de y con sus colegas y relacionarse con los padres de familia y otros miembros 
de la comunidad circundante.  
- En el ámbito del aula, el buen desempeño tiene que ver con el diseño, la 
conducción responsable y la evaluación de los procesos de aprendizaje; así como 
con la relación comunicativa y afectiva que establece con todos los estudiantes. 
- Con relación a sus colegas, se espera una actuación de colaboración, de apoyo 
mutuo y corresponsabilidad tanto respecto a la diversificación del currículo como a 
la organización y marcha del centro.  
- Respecto a los padres de familia, se espera su conocimiento, apertura, 
comunicación y colaboración profesional.  
En los momentos actuales en que se observa el desinterés de los estudiantes y la poca 
responsabilidad en el cumplimiento de sus obligaciones, sostengo, que la tarea del docente 
es convertirse en un motivador constante de las nuevas generaciones e incentivar a través 
de nuestro cumplimiento a alcanzar permanentemente la excelencia.  
 
2.2.2.3  Cualidades que debe tener un docente  
 
Las cualidades necesarias para el ejercicio docente según (Guzmán 2006). son: capacidad 
de adaptación, equilibrio emotivo, capacidad intuitiva, sentido del deber, capacidad de 
conducción, amor al prójimo, sinceridad, capacidad de comprensión, espíritu de justicia, 
disposición y empatía.  
a. Capacidad de adaptación 
Ponerse en contacto con el alumno y con el medio, con la finalidad de buscar el 




b. Equilibrio emotivo 
Esta cualidad es de suma importancia debido a que el adolescente presenta 
dificultades emotivas por lo que el profesor debe tener un comportamiento 
equilibrado, de manera que inspire confianza en sus estudiantes.  
 
c. Capacidad intuitiva 
La intuición puede llevar al profesor a aprehender estados de ánimo del 
estudiante en particular, o de la clase, sobre la base de indicios mínimos, 
consiguiendo, así, evitar o controlar situaciones que podrían evolucionar 
desagradablemente.  
 
d. Capacidad de conducción 
El docente debe ejercer un liderazgo ante los adolescentes para poder guiarles 
en su recorrido. Resulta obvio que no cualquier tipo de conducción conviene a 
la escuela media. La que más convienen es la conducción democrática, ya que 
aclara, anima y estimula al adolescente a andar y pensar por sí mismo.  
 
e. Amor al prójimo 
Esta es una cualidad relevante en la vocación del docente ya que debe ser útil y 
ayudar directamente al estudiante. El docente debe sentir esa simpatía por el 
adolescente, lo que le permitirá comprender las razones de su comportamiento y 







Toda acción para educar tiene que ser auténtica. La marca de la autenticidad, en 
este caso, es la sinceridad. El adolescente tiene como un sexto sentido para 
captar la sinceridad de aquellos que trabajan con él.  
 
g. Espíritu de justicia 
El profesor o el docente debe ser justo no sólo por el propio espíritu de justicia, 
sino también para poder captar mejor la confianza y la simpatía de sus 
estudiantes. La justicia debe ser encarada bajo dos aspectos: a) justicia en el 
sentido de establecer normas iguales para todos y eliminar los privilegios, b) 
Justicia en el sentido de ponderar las circunstancias personales que 
fundamentan el comportamiento del adolescente, de tal manera que los 
problemas de cada uno puedan ser comprendidos.  
 
h. Empatía 
La empatía es la capacidad de una persona para colocarse en la situación de otra 
y vivir esa situación. Debe observarse que algunos docentes presentan mejores 
condiciones de empatía para con los niños, otras para con los adolescentes y 
jóvenes y otros aún para con los adultos (Guzmán 2006, p.16).  
 
2.2.2.4. Aptitudes y habilidades como factores claves en el desempeño docente  
 
El papel que desempeña el profesor como profesional de la educación, las aptitudes 
docentes se consideran al conjunto de conocimientos, destrezas y competencias básicas, 
que le permiten al profesor cumplir con sus responsabilidades profesionales de manera 
adecuada. Para poder enseñar se deben dominar ciertas metodologías y para que esto sea 
posible el profesor debe ser un profesional de la enseñanza. Se debe contar con un 
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conocimiento pedagógico amplio y con actitudes que permitan la interrelación con los 
alumnos.  
Los profesores con su forma de actuar influyen en la conducta de los alumnos, es 
por ello que la actuación debe basarse en principios éticos fundamentales, la trascendencia 
de la labor docente y su incidencia sobre la persona humana exige una moral profesional 
que asegura el prestigio de la profesión y el cumplimiento de la responsabilidad educativa 
(Arbesu, Loredo, y Monroy 2008).  
Además, González (2007), nos sugiere ciertas estrategias 
organizativas y didácticas para que el docente pueda abordar los 
contenidos en el aula, permitiéndole organizar actividades, que den 
un nivel de significación a los aprendizajes y la posibilidad de uso en 
la vida diaria del alumno. Es el manejo de diversas opciones de 
enseñanza para distintos problemas de aprendizaje, considerando que 
el currículo es variado y que la programación contiene contenidos 
enfocados al aprendizaje de contenidos, de actitudes y de 
procedimientos, por lo tanto las formas de organizar su enseñanza 
debe variar y para ello el profesor debe contar con una serie de 
metodologías con diversos niveles de dificultad.  
 
Al ponerse en práctica la inclusión educativa en los colegios, pienso, que los 
docentes debemos desarrollar habilidades como para poder enfrentarnos a casos especiales 
de estudiantes que tienen limitaciones de aprendizaje. De tal manera que el Ministerio de 
Educación, está en la obligación de capacitar a los profesores sobre casos que se pueden 
presentar, por lo que la tarea de los docentes cada vez es más compleja y poco entendida 
por los gobiernos de turno. De la misma manera desarrollar en los estudiantes la 
solidaridad hacia los demás seres humanos y de aceptarnos como somos, con nuestras 




2.2.2.5. Desarrollo profesional docente 
Las definiciones, tanto las más actuales como las más antiguas, consideran el 
desarrollo profesional de los profesores como un proceso que puede ser individual o 
colectivo, y que opera a través de experiencias de diversa índole, tanto como formales 
como informales, contextualizadas en la escuela. Así para Heideman (1990:4), “el 
desarrollo del profesorado va más allá de una etapa informativa; implica la adaptación a los 
cambios con el propósito de modificar las actividades instruccionales, el cambio de 
actitudes de los profesores y mejorar el rendimiento de los estudiantes. El desarrollo del 
profesorado se preocupa por las necesidades personales, profesionales y organizativas”. 
Mientras que para Fullan (1990:3), “el desarrollo profesional se ha definido con amplitud 
al incluir cualquier actividad o proceso que intenta mejorar destrezas, actitudes, 
comprensión o actuación en roles actuales o futuros”. 
Muchos países recurrieron al perfeccionamiento docente como una forma de 
compensar las insuficiencias de la formación profesional inicial de los maestros y 
profesores. Se buscó – a veces con éxito, a veces sin el – mejorar los conocimientos y 
habilidades pedagógicas de los maestros mal preparados. También se intentaron integrar 
conocimientos especializados en materias en las que se diagnosticaron claras deficiencias. 
Asimismo, hubo empeños para facilitar la introducción de reformas educativas, 
innovaciones al currículo, nuevas técnicas o nuevos textos de estudio. 
La temática del desarrollo profesional de maestros y profesores involucran dos 
visiones en pugna: un enfoque que concibe al perfeccionamiento como una serie de 
acciones que sirven para subsanar elementos “deficitarios” de los docentes frente a las 
necesidades actuales, y otro punto de vista más actualizado que supone que la formación 
profesional es un continuo a lo largo de toda la vida. Esta última visión responde a la 
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conceptualización más reciente centrada en el concepto de desarrollo profesional Avalos 
(2002, Vélaz, y Vaillant 2008)  
Trataremos de exponer algunos cambios que se están produciendo en cuanto a su 
concepción. Así, en los estándares establecidos por el National Staff Development Council 
(1995a, 1995b, 1995c) se introducen dos ideas que consideramos de máximo interés y que 
pasamos a comentar a continuación. 
En primer lugar hay que romper con la imagen que cuando hablamos de desarrollo 
profesional se está tratando de algo que afecta únicamente a los profesores. En la 
actualidad se entiende como un proceso de crecimiento que afecta a toda la institución, aún 
es más a toda la comunidad educativa, lo cual compromete a todas las personas que tengan 
algún impacto en la docencia, (p. e.: se pueden incluir hasta a los padres), como también a 
sus aspectos organizativos e incluso a los recursos que se aplican. (Mateo 2000). 
Estamos frente a un modelo que se entiende que el desarrollo profesional docente 
es un compromiso global del centro y que todos aquellos elementos que intervienen 
favoreciendo la mejora profesional de las actuaciones en el centro son objeto de atención 
en las acciones de desarrollo profesional. 
En otra línea está la segunda aportación del National Staff Development Council, 
por la que se amplía el campo de actuaciones de mejora para el desarrollo profesional 
dirigidas a los profesores. Según esta segunda aportación, no deberemos circunscribir las 
intervenciones para el desarrollo profesional a la formación presencial personal o de grupo 
del profesorado, sino que en el desarrollo profesional se avanza y se realiza 






2.2.2.6. Fundamentos teóricos de los sistemas de evaluación del desempeño docente 
Cualquier propuesta de evaluación docente parte de una concepción de lo que es ser 
un buen docente. De esta forma, será diferente el modelo de evaluación si se considera que 
un buen docente es aquel que: se desarrolla bien en el aula, sus alumnos aprenden, sabe la 
materia y sabe enseñarla, o aquel que posee una serie de rasgos y características positivas. 
Así, es clásica la propuesta de Scriven (2007), quien en un análisis detallado de los 
conocimientos y competencias básicas que tiene un buen profesor, destaca los siguientes 
elementos para la evaluación de los docentes: conocimiento de la materia, competencias de 
instrucción, competencias de evaluación, profesionalidad y otros deberes con la escuela y 
la comunidad. Pero también es posible partir de un modelo teórico, como es el de la 
eficacia docente. Así, tendríamos que los contenidos o ámbitos de la evaluación serían: el 
conocimiento, las habilidades, la competencia, la eficacia, la productividad y la 
profesionalidad docentes. (UNESCO. 2007. p. 96). 
Básicamente se han identificado seis teorías y/o modelos acerca de la 
caracterización del “buen docente” que pueden ser útiles como marco de referencia para 
analizar las propuestas encontradas: 
- Modelo centrado sobre los rasgos o factores. 
- Modelo centrado sobre las habilidades. 
- Modelo centrado en las conductas manifiestas en el aula. 
- Modelo centrado sobre el desarrollo de tareas. 
- Modelo centrado en los resultados. 
- Modelo basado en la profesionalización. 
Y una primera idea, extraída tras aplicar este marco de análisis, es que pocos son 
los sistemas de evaluación del desempeño que hagan explícitos los fundamentos teóricos 
de los que parten, lo cual supone, sin duda, una debilidad. 
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Una excepción a esta norma es el llamado Marco para la Buena Enseñanza (MBE) 
propuesto por el Ministerio de Educación de Chile y que supone la referencia teórica a 
partir de la cual se desarrolla la propuesta de evaluación de docentes (UNESCO 2007: 97). 
 
2.2.2.7. El desempeño docente y los docentes eficaces 
El papel del profesor se ha transformado entre otras razones porque debe asumir un 
mayor cúmulo de responsabilidades, así como el aumento de las exigencias a las que se 
encuentra sometido. La literatura contemporánea describe una serie de características muy 
variadas y a veces contradictorias de lo que se consideran las cualidades que debe reunir un 
buen profesor. 
Algunas se refieren al conocimiento y los valores que 
maestros y profesores deben poseer para transmitir a los estudiantes, 
a lo que se agrega el manejo de métodos de enseñanza relacionados 
con los contenidos, las competencias comunicacionales que les 
permitan interactuar con estudiantes, padres, colegas: el dominio de 
técnicas derivadas de los avances más modernos de las tecnologías 
de información y la comunicación, las competencias para la 
investigación, y la reflexión acerca de sus propias prácticas. 
(Marcelo. y Vaillant 2011). 
 
Hace varias décadas que los investigadores intentan desentrañar los rasgos que 
caracterizan los docentes que demuestran una alta efectividad en su desempeño. Así, por 
ejemplo, hace ya casi treinta años el estudio de Ávalos y Haddad (1981) identificaban las 
características que tienen un efecto positivo en el desempeño docente entre las cuales se 
destacan las siguientes: la formación y certificación; la capacitación de micro-enseñanzas, 
simulaciones, juegos de rol, estudios de casos; la responsabilidad y estabilidad emocional; 
y el empleo de del método descubrir-investigar. Además, el estudio mostro que las bajas 
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expectativas de los docentes hacia sus estudiantes tenían efectos negativos en el 
aprendizaje. (Marcelo y Vaillant 2011). 
Según Darling-Hammond (2006), un docente eficiente es una combinación de este 
complejo conjunto de características. Por su parte, Burnett y Meacham (2002), analizan el 
punto de vista de los estudiantes, que tienden a priorizar las muestras afectivas de los 
docentes tales como calidez, justicia, flexibilidad y claridad. 
El estudio de Rizvi (2005) realizado en Pakistán, considera que el profesionalismo 
de los docentes está ligado a la eficacia, a la practica en el aula, liderazgo y la 
colaboración. A su vez, otro estudio realizado en Hong-Kong por Cheung (2006) encontró 
que la eficacia se encuentra relacionada con el convencimiento del docente que puede 
influir positivamente en el aprendizaje de sus estudiantes. 
Hunt (2008) realizó una detallada revisión de la literatura sobre la efectividad del 
desempeño docente y concluyo que es importante que la calidad y cualidades de los buenos 
docentes se definan a nivel de la escuela y de la comunidad, no solo a los niveles locales y 
nacionales. Existen grandes diferencias culturales en el mundo en cuanto a las escuelas y 
sus resultados. Sin embargo, parecería que cinco características se repiten en los docentes 
que obtienen aprendizajes en sus estudiantes. Se trata de docentes que: 
- Están comprometidos con los estudiantes y su aprendizaje. 
- Conocen las materias que enseñan y saben cómo enseñarlas. 
- Son responsables de la gestión y monitoreo del aprendizaje estudiantil. 
- Piensan sistemáticamente acerca de sus prácticas y aprenden de la experiencia. 
- Son integrantes de comunidades de aprendizaje. 
 
Darling-Hammond y Sykes (2003) también intentan sintetizar los rasgos del docente 
eficaz, y enumeran los siguientes: habilidad verbal y conocimiento de la materia a ser 
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enseñada, habilidad académica, conocimiento profesional, y experiencia. También 
reconocen otras características que son importantes para la buena docencia como el 
entusiasmo, la flexibilidad, la perseverancia y la preocupación por los estudiantes.  
En su investigación, McBer (2007), describe una serie de características que permiten 
predecir la afectividad en el desempeño de un docente. Entre éstas se encuentra las 
vinculadas al profesionalismo y, en especial, al compromiso de hacer lo posible para que 
todos los estudiantes estén en condiciones de tener éxito; a la confianza en la propia 
capacidad para enfrentar desafíos; a la necesidad de ser consistente y justo, y mantener la 
palabra dada; y al respeto por los demás.  
Además de los trabajos de McBer sobre las características de los docentes eficaces, 
no podemos dejar de citar los trabajos de Day (2007). Entre 2001 y 2005, Day et al. (2007) 
estudiaron a 300 docentes de 2º, 6º y 9º grado en 100 escuelas de Inglaterra. 
Las investigaciones de Day et al (2007) en relación a la tarea y efectividad del desempeño 
docente, muestran que existen cambios significativos según la etapa en la vida profesional, 
el proceso de construcción de identidad, y las capacidades y competencias del docente.  
El estudio de MacKinsey (1999) se suma a numerosas investigaciones internacionales que 
tienen a demostrar que la calidad del profesorado es un factor que influye de forma 
decisiva en los logros educativos de los estudiantes, como ya hemos visto en las secciones 
anteriores. El diferencial que tienen los buenos docentes se asocia a la idea de “docente 
eficaz”, entendiendo como aquel que tiene la capacidad de conseguir aprendizajes 
adecuados en sus estudiantes paro también la posibilidad de lograr más o mejores 
resultados con medios limitados. Así, la efectividad del desempeño docente parece estar 
vinculada directamente con la tarea de enseñar, pero también con la situación de los 
docentes, los factores que afectan su trabajo y los resultados que logran. 
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El desarrollo empírico acerca de que cuestiones prácticas nos permitirán distinguir a un 
docente eficaz (de otro que no lo es tanto), es todavía escaso. El informe de MacKinsey 
ofrece pocas pistas sobre cuáles podrían ser los parámetros concretos que “aterricen” la 
noción de efectividad/ eficacia del desempeño docente a un contexto real. Sin embargo, 
permite reflexionar sobre cuáles son las mejores políticas o estrategias para mejorar el 
desempeño de los maestros y profesores, entre las que atañen a la formación y el desarrollo 
profesional. (Marcelo y Vaillant 2011). 
 
2.2.2.8 Objetivos educativos como criterios de eficacia 
 
El criterio para analizar la eficacia en la enseñanza, en la institución y en la 
educación consiste en determinar hasta qué punto son capaces de alcanzar sus objetivos, es 
decir, el porcentaje de la varianza que es explicado por los docentes, la escuela y la 
educación en general. Los agentes involucrados con la educación y los investigadores 
siempre tienen que tratar con estos criterios, pero ellos solos no determinan cuales son los 
objetivos de la educación. Las decisiones definitivas acerca de los fines de la educación se 
toman a nivel nacional. Eso lo vemos en casi todos los países que cuentan con políticas 
centralizadas en materia educativa. En ellos, las políticas se deciden al nivel de la nación o 
del estado. Basándose en la responsabilidad por la calidad de la educación, se formulan 
directrices más p menos precisas, tales como las establecidas para el currículo nacional. 
(Pineros 2004). 
Los objetivos constituyen la previsión de lo que se espera que los alumnos consigan 
al terminar los diversos momentos del proceso de aprendizaje. La formulación de los 
objetivos es una de las tareas más importantes que hay que realizar en el proceso de 
planificación del proyecto de un centro. 
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Los objetivos cumplen las siguientes funciones en el proceso enseñanza 
aprendizaje: 
- Orientan y dan intencionalidad al proceso educativo.  
- Guían el trabajo del profesor.  
- Indican a los alumnos lo que se pretende de ellos.  
- Proveen criterios para evaluar los resultados educativos (de los alumnos y el educador).  
- Crean un mecanismo de retroacción para conseguir la acción docente.  
 
Para llevar a cabo la formulación de los objetivos debemos establecer una secuencia de 
estos en función de lo que queremos alcance los alumnos al final de la etapa infantil y del 
momento evolutivo de los alumnos.  
Establecer esta secuencia exige reflexionar conjuntamente sobre los objetivos y 
contenidos. Es necesario revisar las capacidades que aparecen en los objetivos establecidos 
para el conjunto de los niveles educativos e ir decidiendo cuales deben trabajarse en cada 
nivel y en qué medida.  
Dar grado a una capacidad no siempre es una tarea fácil, pero existen diferentes 
posibilidades que pueden ayudarnos en esta tarea. Estas posibilidades no son excluyentes 
entre sí, de tal forma que en ocasiones se pueden utilizar dos de ellas o las tres para dar 
grado a una capacidad:  
 
a) Hacer referencia a capacidades menos complejas o sub capacidades dentro de 





b) Según los contenidos: una capacidad puede ser más o menos compleja en 
función de los contenidos sobre los que se aplica. Es decir, en función de los 
contenidos sobre los que se trabaje, la capacidad y el nivel progresivo de 
dificultad de dichos contenidos, se irá alcanzando el desarrollo escalonado de 
aquellas planteadas en los objetivos generales.   
 
c) Mediante la aplicación de una determinada capacidad a distintas situaciones: 
una misma capacidad puede ser más o menos compleja en función de que se 
aplique a situaciones más o menos conocidas y complejas.  
En la propuesta curricular se expresan los resultados esperados de la intervención 
educativa en términos de capacidades, y no de conductas observables. Al tratarse de 
capacidades, los objetivos generales de los niveles no son directos ni unívocamente 
evaluables. El educador deberá concretar qué aprendizaje espera de sus alumnos y alumnas 
para conseguir con ellos dichas capacidades. Así, una vez conocidas las metas 
educacionales generales, el educador deberá planificar su trabajo según sus objetivos 
concretos y según sus propios criterios. El enunciado de dichos objetivos debe hacerse en 
términos de capacidades del alumno o la alumna. Sin embargo, todavía podemos 
especificar más diciendo en qué medida deben concretarse los objetivos según los 
propósitos que se tengan. Por otro lado, es necesario tener en cuenta las metas educativas 
para comprobar que nuestros objetivos son reflejos de éstas.  
Así, pues, analizamos los fines de la educación en tres estadios. 
- En un primer estadio, están los enunciados generales de las metas educativas.  
- En un segundo estadio, las metas anteriores se concretan en objetivos más específicos 
que traducen en términos de conducta las metas del primer estadio. Estos objetivos 
conductuales sirven para definir claramente los propósitos de un nivel.   
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- En tercer lugar, está el estadio en el que se planifica el trabajo de clase.  
- Es entonces cuando el educador elige los caminos que conducen a la consecución de los 
objetivos que se establecen en el nivel anterior. Es en este nivel de concreción en el que 
se determinan los objetivos didácticos propios de cada unidad didáctica, centro 
motivador o tema de trabajo.  
En resumen, esta sección reclama utilizar objetivos cognitivos en un sentido más amplio 
como criterios para estudiar la eficacia educativa de la escuela. Esta es una definición más 
amplia a la generada en el pasado por la investigación sobre eficacia escolar, ya que ésta se 
enfocó por lo general, en una selección bastante estrecha de resultados cognitivos. Las 
reformas en el currículo han agregado otros objetivos que claramente transcienden el 
terreno cognitivo. La competencia mínima que las instituciones deben lograr en estas áreas 
se relaciona con el tiempo disponible para la enseñanza y el aprendizaje. (Pineros 2004). 
 
2.2.2.9 Dimensiones del desempeño docente 
 
a. Didáctica 
Una formación dirigida a asegurar un aprendizaje de calidad en nuestros estudiantes, 
comprometida con la innovación y la actualización y que supere el tradicional aislamiento 
que caracteriza a la profesión docente. Una formación que consolide un tejido profesional a 
través del uso de las redes de profesores y escuelas, y que facilite el aprendizaje flexible e 
informal. Una formación que en definitiva contribuya a reprofesionalizar la docencia, en 
contraste con aquellos que pretenden simplificar la complejidad del acto de enseñar. 
Desde siempre hemos sabido que la profesión docente es una “profesión del 
conocimiento”. El conocimiento, el saber, ha sido el componente legitimador de la 
profesión docente. Y lo que en definitiva ha justificado el trabajo del docente ha sido su 
compromiso con la transformación de ese conocimiento en aprendizajes relevantes para los 
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estudiantes. Para que ese compromiso se siga renovando, antes era necesario – y ahora 
resulta imprescindible – que los docentes – como también sucede con muchos otros 
profesionales – estén convencidos de la necesidad de ampliar, profundizar, mejorar su 
competencia profesional y personal. Por eso expresó Zabalza (2000:165) que hemos 
convertido “la agradable experiencia de aprender algo nuevo cada día, en un inexcusable 
principio de supervivencia.  
 
Conocimiento psicopedagógico     
Estamos en el ámbito del conocimiento relacionado con la enseñanza, con sus principios 
generales, con el aprendizaje y los alumnos; así como con el tiempo de aprendizaje 
académico, el tiempo de espera, la enseñanza en pequeños grupos, la gestión de clase, etc. 
Asimismo, incluye el conocimiento sobre técnicas didácticas, estructura de las clases, 
planificación de la enseñanza, teorías del desarrollo humano, procesos de planificación 
curricular, evaluación, cultura social e influencias del contexto en la enseñanza, historia y 
filosofía de la educación, aspectos legales de la educación, etc. 
 
Según Braslavsky (1999), existe consenso respecto a que los profesores tienen que ser 
facilitadores de procesos de aprendizaje cada vez más autónomos, y no meros expositores 
que desplieguen información para que los alumnos aprendan más y mejor.   
 
Conocimiento didáctico del contenido   
El conocimiento didáctico del contenido aparece como un elemento central de los saberes 
del formador. Representa la combinación adecuada entre el conocimiento de la materia a 
enseñar y el conocimiento pedagógico y didáctico referido a cómo enseñarla. En los 
últimos años, se ha venido trabajando en diferentes contextos educativos para clarificar 
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cuáles son los componentes de este tipo de conocimiento profesional de la enseñanza. El 
conocimiento didáctico del contenido, como línea de investigación, representa la 
confluencia de esfuerzos de investigadores didácticos con investigadores de materias 
específicas preocupados por la formación del profesorado. El conocimiento didáctico del 
contenido nos dirige a un debate en relación con la forma de organización y de 
representación del conocimiento, mediante analogías y metáforas. 
 
Plantea la necesidad de que los profesores en formación adquieran un conocimiento 
experto del contenido a enseñar, para que puedan desarrollar una enseñanza que propicie la 
comprensión de los alumnos.   
 
Shulman (1992) manifestaba la necesidad de que los profesores construyeran puentes 
entre el significado del contenido curricular y la construcción realizada por los alumnos de 
ese significado. Este prestigioso investigador, afirma que "los profesores llevan a cabo esta 
hazaña de honestidad intelectual mediante una comprensión profunda, flexible y abierta del 
contenido; comprendiendo las dificultades más probables que tendrán los alumnos con 
estas ideas [...] ; comprendiendo las variaciones de los métodos y modelos de enseñanza 
para ayudar a los alumnos en su construcción del conocimiento; y estando abierto a revisar 
sus objetivos, planes y procedimientos en la medida en que se desarrolla la interacción con 
los estudiantes. Este tipo de comprensión no es exclusivamente técnica, ni solamente 
reflexiva. No es solo el conocimiento del contenido, ni el dominio genérico de métodos de 
enseñanza. Es una mezcla de todo lo anterior, y es principalmente pedagógico" (Shulman, 








El desarrollo profesional docente es una pieza clave en el complejo proceso de enseñar y 
de aprender. Son muchos los factores intervinientes aunque estamos convencidos de que 
los sistemas educativos mejoran cuando se cuenta con docentes con excelente preparación 
para la tarea de enseñar, y cuando éstos poseen la firme convicción de que sus estudiantes 
pueden efectivamente aprender. 
Asumimos por tanto que al escribir o hablar sobre el desarrollo profesional docente 
debemos hacer referencia a aquello que Darling – Hammond (2001) denominó: el derecho 
de aprender. Y lo hacemos porque resulta ineludible recordar que las escuelas fueron 
creadas para ayudar a transformar las mentes de los estudiantes en mentes educadas. Hoy 
en día, para seguir respetando ese derecho se exige del profesorado un esfuerzo redoblado 
de confianza, compromiso y motivación (Marcelo, 2002)     
Los conceptos de motivación y necesidad sentida sirvieron para justificar el fracaso 
o el éxito de un buen número de innovaciones. El fracaso se explica por el hecho de que 
los adultos no están suficientemente motivados y porque la innovación no responde a 
las necesidades reales de aquellos a quienes debería servir. En caso de éxito, se atribuye 
a la motivación y a la innovación la satisfacción de las necesidades que realmente 
sienten los individuos. 
 
Del amplio corpus teórico, dos tipologías nos parecieron pertinentes: los tipos de 
motivación de Houle (1961) y la escala de participación en la educación de Boshier 
(1985). Según el modelo de Houle, las motivaciones están “orientadas hacia el 
objetivo”, “orientadas hacia la práctica” y “orientadas hacia el aprendizaje”. La 
tipología de Boshier comprende seis tipos de motivación: el “contexto social”, el 
“estímulo social”, el “progreso profesional”, el “servicio a la comunidad”, las 




Los resultados de nuestro estudio de caso nos permiten ver que los formadores se 
orientan, especialmente, hacia la práctica y hacia el progreso profesional. Esto 
constituye otro aprendizaje del proceso de implementación en el plano individual. Los 
formadores aceptan el programa de formación propuesto, porque encuentran en él, un 
alto grado de compatibilidad con su práctica profesional, y porque constituye un modelo 
que sirve de ejemplo. En efecto, los individuos aceptan más fácilmente un programa 
cuando “el proceso de desarrollo profesional refleja la manera de abordar la docencia y 
el aprendizaje que se recomienda a los docentes, en un proyecto, que adopten en sus 
propias aulas” (Borko y Putnam, 1995, p. 58).      
Los docentes desarrollan por lo general su actividad profesional con los estudiantes 
como únicos testigos. Pero es que, como también indicara Lortie, (2000) el principal 
tipo de motivación profesional docente se vincula a los estudiantes. La motivación para 
enseñar y para seguir enseñando es una motivación intrínseca, ligada fuertemente a la 
satisfacción por conseguir que los estudiantes aprendan, desarrollen capacidades, 
evolucionen y crezcan. Otras fuentes de motivación profesional, como incrementos 
salariales, premios, reconocimientos, también sirven como incentivos, pero siempre en 
la medida en que repercutan en la mejora de la relación con el alumnado. 
 
Diversos estudios de casos y bibliografía sobre el tema evidencian que los maestros 
encuentran la mayor satisfacción en la actividad de la enseñanza en sí misma, y en el 
vínculo afectivo con los estudiantes. Así muchos docentes citan como principal fuente 
de satisfacción el cumplimiento de la tarea y los logros pedagógicos de los estudiantes. 
 
Existe una tendencia marcada que ubica el logro de los objetivos previstos (de 
aprendizaje y de formación de los estudiantes) como una de las experiencias más 
positivas y gratificantes de la profesión. Las definiciones de satisfacción profesional 
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resultan congruentes con la manera en la que muchos docentes definen su identidad a 
partir de una visión vocacional. La vocación es entendida como uno de los pilares que 
sustenta el éxito en la profesión, de ahí que relacionen fuertemente sus logros con el 
rendimiento y aprendizaje de sus estudiantes. 
La satisfacción experimentada por los maestros varía según las circunstancias 
nacionales, y a menudo se relaciona con las motivaciones que los llevaron a elegir su 
profesión. En una investigación reciente Day (2006) confirma esta percepción, al 
plantear que un aprendizaje y una enseñanza eficaces sólo son posibles si surgen de la 
pasión de los maestros en el aula. En esta perspectiva, la enseñanza apasionada tendría 
una función emancipadora capaz de influir en la capacidad de los estudiantes, 
ayudándoles a elevar su mirada más allá de lo inmediato, y a aprender más sobre sí 
mismos. 
 
2.3 Definición de términos básicos  
 
Calidad de la interacción social. Resulta de la percepción de las personas sobre la 
frecuencia con la que participan en procesos sociales de carácter asociativo 
(aquellos que propician la unión y cohesión social de las personas, como la 
cooperación, acomodación y asimilación), y se reflejan en su desarrollo 
individual, participación, identidad y satisfacción. 
Categorías de análisis. Aquellas características generales de la organización que se 
encuentran implícitas en sus variables influyentes y que sirven para contrastar su 
marco teórico con la realidad.  
Clima organizacional. El ambiente propio de la organización, producido y percibido por 
el individuo de acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de 
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interacción social y en la estructura organizacional. Se expresa por variables que 
orientan su creencia, percepción, grado de participación y actitud, determinando 
su comportamiento, satisfacción y nivel de eficiencia en el trabajo.  
Concepto del líder sobre el hombre. La idea sobre la naturaleza de la conducta humana 
lleva al fundador/ líder a construir un concepto o idea sobre los empleados que 
determina el marco para las relaciones sociales en la organización.  
Cultura organizacional. Es la conciencia colectiva que se expresa en el sistema de 
significados compartidos por los miembros de la organización que los identifica y 
diferencia de otros institucionalizando y estandarizando sus conductas sociales. 
Tales significados y comportamientos son determinados por el concepto que el 
líder tiene sobre el hombre, la estructura, el sistema cultural y el clima 
organizacional así como por la interrelación y mutua influencia que exista entre 
estos.  
Desarrollo organizacional. Es un cambio planeado que permite conocer y sistematizar los 
comportamientos de las personas para afrontar y dirigir en mejor forma los 
cambios y vencer la resistencia que provoca en las personas y en los grupos 
coexistentes.  
Estructura organizacional. Es el sistema de relaciones reciprocas que establecen las 
personas en la ejecución de actividades determinadas por los cargos formalizados 
en el organigrama que determina el tamaño de cada unidad de trabajo, identifica y 
normaliza funciones, procesos y procedimientos, la dinámica en las relaciones de 
poder y autoridad por la centralización y/o descentralización, así como parámetros 
de coordinación y comunicación. La estructura está sujeta al cambio por la 
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influencia de variables externas como la tecnología y otras del entorno que 
condicionan la estrategia de la organización.  
Formalización. Está determinada por el ordenamiento de la organización de su estructura, 
procesos administrativos, de relación social y comportamientos de las personas, 
mediante normas, procedimientos y otros, con el propósito de predecir y controlar 
la acción individual y colectiva.  
Macrotendencias. Ideas fuerza, para lograr la caracterización de la cultura de las 
organizaciones.  
Organización. Es un sistema que tiene un conjunto de unidades recíprocamente 
relacionadas, de cuya interacción o interdependencia y actuando como un todo, 
alcanza objetivos. 
Rasgos altamente arraigados. Son hechos, eventos, situaciones, percepciones, 
comportamientos u otras manifestaciones que han sido verificados cuantitativa y 
cualitativamente por su mayor frecuencia de suceso o percepción colectiva y, en 
consecuencia, tienen presencia concreta en la organización. 
Sistema cultural. Es el aprendizaje que el individuo tiene a través de hechos observables 
que percibe por sí mismo en su experiencia dentro de la organización.  
Tendencias. Resultan de la agrupación de categorías descriptivas de análisis que, por la 
frecuencia e intensidad de suceso, determinan categorías generales que actúan 
como características determinantes en la descripción de la cultura de la 
organización.  
Valores. Guía el comportamiento y acciones de los empleados y sus labores. Identifica lo 













Capítulo III. Hipótesis y variables 
                             
3.1 Hipótesis 
 
3.1.1 Hipótesis general 
HG. La cultura organizacional educativa se relaciona significativamente con el desempeño 
docente en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 2014. 
 
3.1.2 Hipótesis específicas 
 
HE1 La cultura organizacional educativa: dimensión ambiente favorable al desempeño se 
relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión didáctica en el 
Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 2014. 
 
HE2 La cultura organizacional educativa: dimensión compromiso y entusiasmo en el logro 
de objetivos se relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión 




HE3 La cultura organizacional educativa: dimensión liderazgo en la gestión educativa se 
relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión motivación en el 
Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 2014. 
 
HE4 La cultura organizacional educativa: dimensión comunicación e integración del 
personal se relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión 
orientación en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 2014. 
 
 3.2 Variables 
 
3.2.1 Variable 1. 
- La cultura organizacional educativa 
Definición Conceptual. La cultura organizacional educativa debe partir de un concepto de 
cultura que sea coherente con la organización educativa, en tal sentido la cultura es 
como un sistema de creencias y valores esenciales, que orientan, dan sentido y 
coherencia a los esfuerzos colectivos, creando las condiciones necesarias para la 
emergencia del compromiso grupal en pos de objetivos educativos, desarrollándose 
y consolidándose, a través del tiempo, mediante lenguajes, rituales e historias de la 
organización escuela. (Marcone 2001) 
Definición Operacional. Se utilizará el Cuestionario de Marcone y Martín para medir la 
Cultura Organizacional Educativa en los docentes del Colegio Nacional Rosa de 





3.2.2 Variable 2.  
- El desempeño docente 
Definición Conceptual. El desempeño docente se puede definir como el cumplimiento del 
deber, como algo o alguien que funciona: el cumplimiento de las obligaciones inherentes a 
la profesión, cargo u orificio; actuar, trabajar y dedicarse a una actividad 
satisfactoriamente. Son múltiples las definiciones que se podrían hacer al respecto. Según 
Arévalo (1997; p. 30): “Una tarea vital del líder y su equipo es establecer el sistema de 
medición del desempeño de la organización, de tal forma que se tenga claro cuáles son los 
signos de la organización, y con base en ellos se puede encauzar el pensamiento y la acción 
institucional en los diferentes procesos”.  
 
Definición Operacional. Se utilizará el Cuestionario de Aliaga, Ponce y Pecho para medir 
el Desempeño Docente en los docentes del Colegio Nacional Rosa de Santa María del 




3.3 Operacionalización de las variables 
 
Tabla 2.  
Operacionalización de variable la cultura organizacional educativa 









Aquí existe una verdadera preocupación por las condiciones de trabajo de todo 
el personal.  
4 1 
Aquí el ambiente de trabajo fomenta la autonomía y la autenticidad, en un 
plano de igualdad y respeto. 
2 
Nuestros alumnos y alumnas se identifican plenamente con la escuela, lo que 
se comprueba en la vida diaria y en su comportamiento en actos públicos. 
3 




entusiasmo en el 
logro de objetivos 
Aquí compartimos el firme compromiso con el aprendizaje de nuestros 
alumnos, que nos impulsa hacia el cambio pedagógico.  
4 1 
Se acostumbra estimular los logros de nuestros alum- nos y alumnas, por muy 
pequeños que éstos sean. 
2 
Lo que nos diferencia de otras escuelas es el entusiasmo que ponemos en el 
logro de los objetivos. 
3 
Los hechos pasados nos demuestran que los logros alcanzados se han 
originado con el esfuerzo constante de profesores y directivos. 
4 
Liderazgo en la 
gestión educativa 
Aquí valoramos los esfuerzos de los directivos por crear y mantener un buen 
sistema de comunicación con el personal.  
10 1 
Los directivos nos hacen saber, clara y explícitamente, lo que se espera de 




Las reuniones de trabajo son anunciadas con anticipación, de tal manera que 
sabemos, oportunamente, los temas a tratar. 
3 
En esta escuela es común que los directivos nos alienten con frecuencia, lo que 
nos anima a seguir adelante. 
4 
En esta escuela los directivos respaldan a los profeso- res en sus iniciativas de 
trabajo. 
5 
La innovación pedagógica es, constante y públicamente, apoyada por los 
directivos. 
6 
Las comunicaciones de los directivos reflejan, en forma clara, lo que quieren 
decir y lo hacen con profundo interés y respeto hacia nosotros. 
7 
Los directivos no pierden oportunidad para demostrar, con su propio ejemplo, 
su compromiso con la escuela. 
8 
El lenguaje, entre directivos y profesores, es claro y di- recto, lo que facilita 
las tareas y deberes (OL). 
9 
Al poner en práctica las ideas innovadoras, nuestros líderes expresan 





Aquí se trabaja por mantener una comunicación que facilite la integración y 
cohesión del personal. 
2 1 
El lema «haga siempre lo que es correcto» orienta nuestra actuación en la vida 
cotidiana de la escuela. 
2 







Operacionalización de variable del desempeño docente 
 











Didáctica Comunica los objetivos a lograr al inicio de la clase. 11 1 
Da explicaciones en clases fáciles de comprender. 5 
Muestra dominio del contenido de la asignatura que enseña. 6 
Relaciona los contenidos de la asignatura con los de otros cursos. 13 
Hace un resumen de la clase al finalizar. 17 
En los exámenes y/o prácticas evalúa la compresión y no solo la memorización. 21 
Está dispuesto a aclarar lo que no se entiende en clase. 23 
Utiliza los resultados de las evaluaciones para revisar los temas en los cuales no 
se ha entendido bien. 
25 
Asigna lecturas y/o ejercicios útiles para la formación de los alumnos. 32 
Al impartir la clase el profesor mantiene la atención de los alumnos. 33 
Enseña contenidos actualizados y pertinentes. 34 
Personalidad Se muestra ético y trasmite valores que contribuyen al desarrollo de los 
estudiantes. 
7 2 
Es ordenado al realizar su clase. 9 
Muestra disposición por comunicar nuevos descubrimientos relacionados con su 
asignatura. 
10 
Inicia y termina su clase puntualmente. 14 
Es imparcial en sus relaciones con los alumnos.  18 
Cumple con los compromisos académicos que asume con los alumnos. 22 
Da calificaciones académicas de acuerdo a los alumnos 30 
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Motivación Realiza clases que promueven el interés del alumno por los temas tratados. 8 3 
Nos felicita cuando mejoramos el rendimiento. 4 
Promueve en los estudiantes el pensamiento reflexivo y crítico. 7 
Promueve la participación de los alumnos para lograr objetivos propuestos. 19 
Motiva a tener una actitud de investigación respecto a su materia. 26 
Estimula la participación en la clase. 27 
Satisface las expectativas académicas de los alumnos. 31 
Sugiere actividades complementarias interesantes a realizar en clases.  
Orientación Da pautas para mejorar el rendimiento académico. 8 8 
Es receptivo al dialogo con los alumnos. 11 
Promueve el trabajo en equipo. 12 
Atiende las consultas fuera de clase. 15 
Valora el progreso que ha tenido el alumno, respecto a su rendimiento anterior 
sin compararlo con los demás 
16 
Brinda orientación académica individual cuando el alumno lo requiere. 20 
Da instrucciones claras cuando asigna un trabajo. 24 
Dedica más tiempo a los alumnos que necesitan orientación académica. 28 
 Respeto a la habilidad general para la enseñanza, el o la docente 1 35 














Capítulo IV. Metodología 
 
4.1 Enfoque de investigación 
 
El enfoque de investigación de nuestro estudio fue cuantitativo ya que según Hernández et 
al. (2006:5) “El enfoque cuantitativo usa la recolección de datos para probar hipótesis, con 
base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de 
comportamiento y probar teorías”. 
 
4.2 Tipo de investigación 
 
El tipo de investigación de nuestro estudio fue no experimental ya que según Neil J. 
Salkind (1995): “Los métodos de investigación no experimentales no establecen, ni pueden 
probar relaciones causales entre variables”. 
En la investigación no experimental no es posible manipular las variables o asignar 
aleatoriamente a los participantes o tratamientos debido a que la naturaleza de las variables 





4.3 Diseño de investigación 
 
El presente trabajo de investigación, en cuanto a su diseño, fue descriptivo-correlacional. 
Según Hernández et al. (2003, p.117) Los estudios descriptivos buscan especificar las 
propiedades, las características y los perfiles importantes de personas, grupos, 
comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta a su análisis. (Danke, 1989). 
Según Hernández et al. (2003, p.121) los estudios correlaciónales: tienen como propósito 
evaluar la relación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variable.   
 






      Ox: observación en la variable X 
      Oy: Observación en la variable Y 
                                                 r :Índice de correlación 
4.4 Población y muestra 
 
Unidad de análisis: 
Estuvo constituido por los docentes del Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito 
de Breña – 2014.  
4.4.1 Población 
Estuvo constituido por 120 docentes del Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito 
de Breña – 2014.  
 
X = La cultura organizacional 
educativa 
Y = El desempeño docente 
X                    Y 
    Ox 







Muestra no aleatoria, en el cual se elegirá a 33 docentes de secundaria del año escolar del 
turno de la mañana 2014. 
 
Grupo intacto: 33 docentes del Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de 
Breña. 
 
Criterio de selección: 
Grupo intacto o natural que ya estuvo formado. 
 
Tamaño de la muestra: 
33 docentes. 
4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de información 
 
Se aplicó la encuesta ya que según (Ander-Egg.1987:111) “En ciencias sociales, el termino 
hace referencia a la técnica de investigación que se utiliza para la recopilación de 
información y datos”. 
El tipo de instrumento utilizado en nuestro estudio fue el cuestionario ya que según 
Hernández et al. (2006, p.310) “Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas 
respecto de una o más variables a medir. 
En la tesis se utilizó el cuestionario de Marcone y Del Buey. (2000) para medir la 
cultura organizacional educativa en los docentes del Colegio Nacional Rosa de Santa 
María del distrito de Breña. Además en este cuestionario se empleó la escala de Likert. A 





Ficha técnica  
Nombre  : Construcción y validación de un inventario de    cultura organizacional 
educativa (ICOE) 
 
Autor  : Rodolfo Marcone Trigo y Francisco Martín del Buey. 
Año  : 2000 
Adaptación     
Áreas  : 14 áreas  
- Ambiente favorable al desempeño    (4) 
- Compromiso y entusiasmo en el logro de los objetivos  (4) 
- Aceptación del error como factor de unidad   (8) 
- Comunicación e integración del personal   (5) 
- Comunicación y evaluación histórica de la escuela  (2) 
- Equidad en la vida escolar     (4) 
- Énfasis en las relaciones humanas    (7) 
- Reconocimiento del esfuerzo     (4) 
- Entropía y Neguentropía     (2) 
- Superación y compromiso con la tarea educativa  (3) 
- Reconocimiento del esfuerzo como factor del éxito  (9) 
- Credibilidad y aprendizaje organizacional   (4) 
- Reconocimiento y equidad en la recompensa  (3) 
- Liderazgo en la gestión educativa    (10) 
Objetivo : Construcción del Inventario de Cultura Organizacional  
Educativa 
Ámbito          : 78 profesores de tres escuelas públicas, una de Viña del Mar 
Escala  : Likert 
Baremos : Índice de asimetría 
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Validez : Análisis Factorial (Índice KMO = 0.94) 
Confiabilidad : Alfa de Crombach (0.96)  
Materiales : Inventario 
 
Además se utilizó el cuestionario de Aliaga, Ponce y Pecho para medir el desempeño 
docente en los docentes del Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña. 




Nombre  : Escala de evaluación del desempeño docente. 
Autor  : Jaime Aliaga Tovar; Carlos Ponce Díaz; Jonan Pecho Galarza. 
Año  : 2000 
Adaptación     
Áreas  : 4 áreas  
- Didáctica  (11) 
- Personalidad  (7) 
- Motivación  (8) 
- Orientación  (8) 
Objetivo : a) Elaborar una escala valorativa del desempeño del profesor en el 
aula que sea válida y confiable; 
b) Establecer en el marco de esta escala, las características que 
tipifican al docente, percibido por los alumnos como una habilidad 
general para la enseñanza. 
Ámbito  : Estudiantes de psicología de VI y VIII ciclo UNMSM. 
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- 235 alumnos del I al X ciclo   de la UNMSM 
Escala   : Likert 
Baremos  : Contrastes de grupos extremos y correlación de ítems total. 
Validez  : Análisis Factorial (Índice KMO = 0.99) 
Confiabilidad  : Alfa de Crombach (0.98)  
Materiales  : Cuestionario. 
              
4.6 Tratamiento estadístico 
 
Para analizar la información obtenida de la variable 1, en relación con la variable 2 se 
emplearon tablas estadísticas y análisis de los aspectos cuantitativos de la información. 
- Valor mínimo 




- Desviación típica y varianza 
- La distribución de frecuencias 
- La prueba de hipótesis.  
 
Una vez que se determinó el tamaño de la muestra n = 33 docentes de una población de 
tamaño 120 docentes, se calculó las estadísticas descriptivas como son el valor mínimo, el 
valor máximo, la media, la desviación típica y la varianza, así mismo se realizó la 
distribución de frecuencias de la variable X y de la variable Y; para tener una percepción 
global de las variables en estudio. Para la prueba de hipótesis se utilizó el coeficiente de 
correlación r de Pearson.  
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4.7 Procedimientos  
Según (Hernández, et al, 2014, p.343), el procedimiento es “…un resumen de cada 
paso en el desarrollo de la investigación”, así tenemos: 
Procedimientos para la captura de los datos 
La información fue recolectada por el equipo investigador. El procedimiento de 
captura de datos que sustenta la investigación fue el siguiente: 
Elaboración de instrumentos según la variable 1 (La cultura organizaciona) y la 
variable 2 (el desempeño docente). 
Visita a la el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña  sobre los 
objetivos de la investigación y la aplicación de los instrumentos. 
Corrección de los instrumentos en base a la prueba piloto realizada. 
Suministro del instrumento final a la muestra objeto de estudio. 
Procedimientos para el procesamiento de los datos 
El procesamiento de información implica el uso de técnicas estadísticas que 
facilitan el manejo de los datos obtenidos. Para ello, se recopiló la información 
obtenida de la aplicación de los instrumentos, presentándolos por medio de tablas 
de frecuencias absolutas y relativas (porcentajes). 
Procedimientos para presentar e interpretar los datos 
La distribución de frecuencias se presentó en forma de histogramas o figuras 
de otro tipo. Asimismo, se presentó la información recopilada para este caso en 
histogramas para la representación de los valores de cada ítem. 
Hipótesis Específica 1 
1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H1: La cultura organizacional educativa: dimensión ambiente favorable al desempeño se 
relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión didáctica en el 









Ho: La cultura organizacional educativa: dimensión ambiente favorable al desempeño no 
se relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión didáctica en el 
Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 2014. 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia =0.05 es decir,  5% de 
significancia y grados de libertad n – 2 = 33 – 2 = 31. 
3º. Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación r   de Pearson para determinar el coeficiente de 




r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación 
x multiplicada por la correspondiente y. 
x e y
  
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
 xs ysy  : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
 
Aplicando esta fórmula obtenemos un r = - 0.20 
4º. Regla de decisión 
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 Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara con los valores críticos 
del coeficiente de correlación de Pearson r para =0.05 y gl= 31, el cual es 0.35. Entonces 
se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. 
 5º. Toma de decisión 
 A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la 
hipótesis alterna, es decir la cultura organizacional educativa: dimensión ambiente 
favorable al desempeño no se relaciona significativamente con el desempeño docente: 
dimensión didáctica en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 
2014. 
Hipótesis Específica 2 
1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H1: La cultura organizacional educativa: dimensión compromiso y entusiasmo en el logro 
de objetivos se relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión 
personalidad en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 2014. 
Ho: La cultura organizacional educativa: dimensión compromiso y entusiasmo en el logro 
de objetivos no se relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión 
personalidad en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 2014. 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia =0.05 es decir,  5% de 
significancia y grados de libertad n – 2 = 33 – 2 = 31. 









Se aplicó el coeficiente de correlación r   de Pearson para determinar el coeficiente de 






r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación 
x multiplicada por la correspondiente y. 
x e y
  
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
 xs ysy  : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
 
 Aplicando esta fórmula obtenemos un r =  0.07 
 4º. Regla de decisión 
 Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara con los valores 
críticos del coeficiente de correlación de Pearson r para =0.05 y gl= 31, el cual 
es 0.35. Entonces se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. 
(Ver Apéndice J) 
 
5º. Toma de decisión 
A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis 
nula, es decir la cultura organizacional educativa: dimensión compromiso y entusiasmo en 









dimensión personalidad en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña 
– 2014. 
 
Hipótesis Específica 3 
 1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H1: La cultura organizacional educativa: dimensión liderazgo en la gestión educativa se 
relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión motivación en el 
Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 2014. 
Ho: La cultura organizacional educativa: dimensión liderazgo en la gestión educativa se 
relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión motivación en el 
Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 2014. 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia =0.05 es decir,  5% de 
significancia y grados de libertad n – 2 = 33 – 2 = 31. 
3º. Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación r   de Pearson para determinar el coeficiente de 








r         : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x multiplicada 
por la correspondiente y. 
x e y
 
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
xs ysy : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un r = - 0.24 
4º. Regla de decisión 
 Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara con los valores críticos 
del coeficiente de correlación de Pearson r para =0.05 y gl= 31, el cual es 0.35. Entonces 
se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  
 5º. Toma de decisión 
 A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la 
hipótesis alterna, es decir la cultura organizacional educativa: dimensión liderazgo en la 
gestión educativa no se relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión 
motivación en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 2014. 
Hipótesis Específica 4 
 1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H1: La cultura organizacional educativa: dimensión comunicación e integración del 
personal se relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión 









Ho: La cultura organizacional educativa: dimensión comunicación e integración del 
personal no se relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión 
orientación en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 2014. 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia =0.05 es decir,  5% de 
significancia y grados de libertad n – 2 = 33 – 2 = 31. 
3º. Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación r   de Pearson para determinar el coeficiente de 






r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación 
x multiplicada por la correspondiente y. 
x e y
  
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
 xs ysy  : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
 
 Aplicando esta fórmula obtenemos un r = - 0.12 
 4º. Regla de decisión 
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 Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara con los valores críticos 
del coeficiente de correlación de Pearson r para =0.05 y gl= 31, el cual es 0.35. Entonces 
se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. 
 5º. Toma de decisión 
 A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la 
hipótesis alterna, es decir la cultura organizacional educativa: dimensión comunicación e 
integración del personal no se relaciona significativamente con el desempeño docente: 
dimensión orientación en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 
2014. 
Para todo el tratamiento estadístico se usó los programas Microsoft Excel 2016 y el SPSS 













Capítulo V. Resultados 
5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validación de los instrumentos  
La validación de los instrumentos: Cuestionario A y B se ha llevado a cabo de acuerdo a la 
siguiente tabla: 
Santibáñez J. (2001, p.140) señala que hay que someter a la consideración de, al 
menos, tres profesores de su especialidad o de especialidades afines (jueces), al conjunto 
de ítems elaborados para que determinen la correspondencia lógica entre cada ítem con 
cada uno de los objetivos de aprendizaje por evaluar. Para garantizar que el análisis lógico 
solicitado a los jueces sea lo más efectivo posible, es recomendable entregar el universo de 
reactivos distribuidos al azar, desde el punto de vista de los objetivos que ellos representen, 
pero numerados correlativamente para su posterior identificación. 
 
Para la opinión de expertos se solicitó la colaboración de 5 docentes con el grado de 







Validación de los instrumentos mediante juicio de expertos 
Experto Promedio de valorización 
Dr. Gorki Llerena Lazo de la Vega 88 % 
Dr. Cesar LLontop Sebastiani 86 % 
Dr. Raúl Delgado Arenas 84 % 
Dr. Ronald R. Palacios Vallejos 88 % 
Dr. Raúl Morales Morales 85 % 
Media 86 % 
Para la opinión de los expertos antes mencionados la validación de los instrumentos 
merece un 86 % de validez. 
5.1.2. Validación de los instrumentos (fiabilidad y validez) 
Según señala Hernández et al. (2003, p.346): La confiabilidad de un instrumento de 
medición se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto produce 
resultados iguales. 
Cálculo de la confiabilidad: Para realizar el cálculo del coeficiente de confiabilidad 
se utilizó el programa Microsoft Excel 2016 (matriz de datos) y el programa SPSS para 
Windows 21.0 versión castellana (coeficiente de Alfa Cronbach).  
Coeficiente de Alfa Cronbach. Este coeficiente desarrollado por J. L Cronbach requiere 
una sola administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan entre 0 
y 1. Se basa en la medición de la respuesta del sujeto con respecto a los ítems del 
instrumento. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los ítems del 
























K   : Es el número de ítems. 
2
iS   : Sumatoria de varianzas de los ítems. 
2
tS   : Varianza de la suma de los ítems. 
  : Coeficiente de Alfa de Cronbach. 
Al remplazar los términos de la fórmula propuesta por Cronbach con los datos del 




Tabla  5.  
Confiabilidad por el método de Alfa Cronbach en la cultura organizacional educativa 
 





Ambiente favorable al 
desempeño 
0.67 
Compromiso y entusiasmo 
en el logro de objetivos 
0.78 




integración del personal 
0.61 
Toda la prueba Total 0.89 
Dado que en la aplicación del cuestionario a los docentes del Colegio 



















educativa se obtuvo el valor de 0.89, podemos deducir que el cuestionario tiene una 
buena confiabilidad. 
 
Para calcular en coeficiente de confiabilidad Alfa Cronbach del cuestionario 






K   : Es el número de ítems. 
2
iS   : Sumatoria de varianzas de los ítems. 
2
tS   : Varianza de la suma de los ítems. 
  : Coeficiente de Alfa de Cronbach. 
Al remplazar los términos de la fórmula propuesta por Cronbach con los 









Tabla  6.  
Confiabilidad por el método de Alfa Cronbach en el desempeño docente 
Variable Y Dimensiones Confiabilidad 
 






Toda la prueba Total 0.96 
 
Dado que en la aplicación del cuestionario a los docentes del Colegio Nacional 
Rosa Santa María del distrito de Breña sobre el desempeño docente se obtuvo el valor de 
0.96, podemos deducir que el cuestionario tiene una excelente confiabilidad.  
 
b) Validez de los instrumentos: 
La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento 
realmente mide la variable que pretende medir.  
La validez es un concepto del cual pueden tenerse diferentes tipos de evidencia 
(Gronlund, 1990; Streiner y Norman, 2008 Wiersma y Jurs, 2008; y Babbie, 2009):1) 
evidencia relacionada con el contenido, 2) evidencia relacionada con el criterio y 3) 
evidencia relacionada con el constructo. Hernández et al. (2010, p.201). 
Para esta investigación utilizamos la validez de constructo. La validez de constructo suele 
determinarse mediante un procedimiento denominado “análisis de factores”. Su aplicación 
requiere sólidos conocimientos estadísticos y un programa apropiado de computadora. 
Hernández et al. (2003:356). 
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La validez de constructo es probablemente la más importante, sobre todo desde una 
perspectiva científica, y se refiere a qué tan exitosamente un instrumento representa y mide 
un concepto teórico (Grinnell, Williams y Unrau, 2009). A esta validez le concierne en 
particular el significado del instrumento, esto es, qué está midiendo y cómo opera para 
medirlo. Integra la evidencia que soporta la interpretación del sentido que poseen las 
puntuaciones del instrumento (Messick, 1995). Hernández et al. (2010, p.203). 
El análisis factorial: Es una herramienta que permite “crear” nuevas variables que 
corresponden a las originales pero que tengan, en menor número, una capacidad mayor de 
explicación de los fenómenos. 
 
El análisis factorial suele hacerse como un análisis previo al análisis discriminante. 
Su validez es lo que se conoce como parsimonia, es decir, en la reducción del número de 
variables. El diseño del análisis factorial puede ser en forma exploratoria o confirmatoria. 
En el segundo caso, el análisis se basa en probar que existen factores previamente 
establecidos como hipótesis. (Namakforosh  M. 1996, p.85). 
  
Cálculo de la validez: Para realizar el cálculo de validez se utilizó el programa 
Microsoft Excel 2016 (matriz de datos) y el programa SPSS para Windows 21.0 versión 
castellana (Análisis Factorial). (Ver Apéndice H) 
 
Las pruebas de validez del cuestionario A de la Cultura Organizacional Educativa 





Tabla  7. 
Estadísticos descriptivos cuestionario A de la cultura organizacional educativa 
 
En la tabla 7  se puede observar las cuatro dimensiones del Cuestionario A 
de la Cultura Organizacional Educativa, con sus medias y desviaciones típicas que 
sirvió para calcular la validez del Cuestionario A. 
 
Tabla  8  
KMO  y prueba de Bartlett de la cultura organizacional educativa 
 
Como se puede observar en la tabla 8,  la medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-






Tabla  9. 
La varianza total explicada cuestionario B del desempeño docente 
 
Varianza total explicada 
Autovalores iniciales 
Componente  Total  % de la varianza  % acumulado  
1 2,403 60,087 60.087 
2 ,788 19,703 79,790 
3 ,521 13,018 92,808 
4 ,288 7.192 100,000 
 
Además en la tabla total 9, explicada el porcentaje acumulado es 100. 
Las pruebas de validez del Cuestionario B del Desempeño Docente se realizó a través de la 
prueba Kaiser Meyer Olkin y la prueba de esfericidad de Bartlett.  
 
Tabla  10  
Estadísticos descriptivos de las dimensiones desempeño docentes  
 
 
En la tabla 10, se puede observar las cuatro dimensiones del Cuestionario B del 
Desempeño Docente, con sus medias y desviaciones típicas que sirvió para calcular la 




Tabla  11.  
KMO  y prueba de Bartlett del  desempeño docente 
 
Como se puede observar en la tabla 11, la medida de adecuación muestral de Kaiser-
Meyer-Olkin es 0.81, quiere decir que el cuestionario B del Desempeño Docente tiene 
validez. 
 
Tabla  12.  
La varianza total explicada 
 
Además, en la tabla 12,  de varianza total explicada el porcentaje acumulado es 100. 
 
5.2 Presentación de análisis y resultados 
 
Luego de la aplicación de los instrumentos a la muestra objeto de la presente investigación 
y procesado la información obtenida (niveles y rangos), procedimos a analizar la 
información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos permitió 
realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo, y cuyos 
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resultados se presentan a continuación: 
 
5.2.1 Estadística Descriptiva 
 
Los datos se reúnen para diferentes propósitos estadísticos. Un propósito de análisis 
estadístico consiste en tomar muchos datos sobre una categoría de personas u objetos, y 
resumir esta información en pocas cifras matemáticas exactas, tablas o gráficas. Este 
primer paso en estadística se llama estadística descriptiva. 
La estadística descriptiva explica cuántas observaciones fueron registradas y qué 
tan frecuente ocurrió en los datos cada puntuación o categoría de observaciones. 
La estadística descriptiva también es utilizada por científicos como un primer paso 
en el análisis de hipótesis de investigación científica, que es la tarea de la estadística 
inferencial. (Ritchey 1997, p.14). 
Entre los métodos estadísticos descriptivos se utilizaron: 
 
Distribución de frecuencias 
Según Pagano (1999, p.35), una distribución de frecuencias presenta los valores de 
los datos y su frecuencia de aparición. Al ser presentados en una tabla, los valores de los 
datos se enumeran en orden, donde, por lo general. el valor del dato menor aparece en la 
parte inferior de la tabla. 
 
Medidas de tendencia central 
Triola (2009, p.35) sostiene que una medida de tendencia central es un valor que se 
encuentra en el centro o la mitad de un conjunto de datos. Las tres medidas de tendencia 




La media aritmética 
Pagano (1999) afirma que la media aritmética se define como la suma de los datos dividida 
entre el número de los mismos. 





X   : Media 
  : Símbolo que representa la sumatoria de algo. 
X   : Valores de la distribución. 
N   : El número de casos. 
 
Aplicando la fórmula y utilizando la información de los datos se obtuvo el promedio de las 






Medidas de variabilidad 
Las medidas de la variabilidad indican la dispersión de los datos en la escala de 
medición y responden a la pregunta: ¿Dónde están diseminadas las puntuaciones o los 
valores obtenidos? Las medidas de tendencia central son valores en una distribución y las 
medidas de la variabilidad son intervalos, designan distancias o un número de unidades en 
la escala de medición. Las medidas de la variabilidad más utilizadas son rango, desviación 






Según sostiene Pagano (1999), el puntaje nos indica qué tan lejos está el dato en bruto con 
respecto a la media de su distribución. La desviación estándar de las puntuaciones del 









  : Desviación estándar 
x
2
 : Suma de los cuadrados de cada puntuación (es decir, cada 
puntuación es elevada primero al cuadrado y después se suman estos 
cuadrados). 
2)( X  : Suma de los cuadrados de las puntuaciones (las puntuaciones se 
suman primero y luego el total se eleva al cuadrado). 
N   : El número de casos. 
 








 = 11, 668 
Varianza 
Pagano (1999) manifiesta que la varianza de un conjunto de datos es simplemente el 









  : Varianza 
  : Suma de 
X  : Desviación de las puntuaciones de la media )( XX , conocida así 
mismo con el nombre de la puntuación de la desviación 
N   : El número de casos en la distribución. 
 Se calculó el valor de la varianza de la muestra, elevando al cuadrado la 
desviación estándar de la muestra. 
148,1362  
5.2.2 Estadísticos inferenciales 
La estadística inferencial trabaja con muestras, subconjuntos formados por algunos 
elementos de la población. A partir del estudio de la muestra se pretende inferir resultados 
relevantes para toda la población. Cómo se selecciona la muestra, cómo se realiza la 
inferencia, y qué grado de confianza se puede tener en ella, son aspectos fundamentales de 
la estadística inferencial, para cuyo estudio se requiere un nivel de conocimientos de 
probabilidades y matemáticas. 
Entre los métodos estadísticos inferenciales utilizados en la presente investigación 
tenemos: 
- La prueba de fiabilidad (Alfa Cronbach), 
- La prueba de validez (Análisis Factorial), 
- La prueba de la bondad de ajuste a la curva normal de la variable (Kolmogorov-
Smimov), 
- La prueba de hipótesis (Pearson). 
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5.2.3 Prueba de normalidad  
El proceso de confiabilidad y validez científica de los instrumentos de investigación 
resultó satisfactorio, siendo al Alfa de Cronbach para la cultura organizacional educativa: 
0.89 y para el desempeño docente: 0.96. La validez del juicio de expertos de los 
instrumentos resultó satisfactorio. El Análisis Factorial para determinar la validez 
científica de los instrumentos fue bueno con el índice de adecuación muestral de Kaiser 
Meyer y Olkin: 0.65 para el cuestionario de la cultura organizacional educativa y de 0.81 
para el cuestionario del desempeño docente. 
Se realizó la estadística descriptiva y la estadística inferencial, con la prueba de 
normalidad de Kolmogorv-Smirnov para así determinar la estadística paramétrica para la 
prueba de hipótesis con el modelo estadístico de Karl Pearson para la realización de la 
prueba de hipótesis. Después de realizado el análisis de los datos las cuatro pruebas de 
hipótesis realizados se rechazan las hipótesis alternas y aceptan las hipótesis nulas, donde 
se concluyó que la cultura organizacional educativa no se relaciona significativamente con 
el desempeño docente en el Colegio Nacional Rosa de santa María del distrito de Breña - 
2014, siendo el coeficiente de correlación r de Pearson - 0.13, aun nivel de significancia de 
0.05. 
Análisis paramétricos: 
¿Cuáles son los supuestos o las presuposiciones de la estadística paramétrica? 
Para realizar análisis paramétricos debe partirse de los siguientes supuestos: 
1. La distribución poblacional de la variable dependiente es normal: el universo 
tiene una distribución normal. 
2. El nivel de medición de las variables es por intervalos o razón. 
3. Cuando dos o más poblaciones son estudiadas, tienen una varianza homogénea: 
las poblaciones en cuestión poseen una dispersión similar en sus distribuciones 
(Wiersma y Jurs, 2008). (Hernández et al. 2010, p.311). 
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La prueba de la bondad de ajuste a la curva normal de la variable (Kolmogorv-Smirnov) 
Esta prueba sirvió para contrastar dos muestras, ideadas por el matemático ruso A. N. 
Kolmogorov en 1933 –y ampliada en 1939 por otro matemático ruso, N. V. Smirnov, lo 
que da su nombre conjunto a dicha prueba–; está diseñada para contrastar la distribución de 
variables continuas, aunque también puede usarse con datos medidos en una escala ordinal. 
Para realizar el contraste se consideró las funciones de distribución (es decir, la 
distribución acumulada), y se usó en relación la función de distribución de la muestra 
observada con la función de distribución planteada en la hipótesis nula. En síntesis, el 
supuesto básico de la prueba es que los datos para el análisis sean los de una muestra 
aleatoria con n observaciones independientes cuya función de distribución, que se designa 
como F(x), es desconocida. (Landero R. y González M. 2007:296-297). 
Para realizar la prueba de ajuste a la curva normal de la variable, se aplicó el 
cálculo de la prueba de Kolmogorov-Smirnov en el programa SPSS para Windows versión 
15.0 versión castellana. 
Tabla  13. 






En la tabla 13, se puede observar la respuesta de la prueba de Z de Kolmogorov-Smirnov 
para una muestra donde se observa los datos de las variables: La Cultura Organizacional 









Además, en la misma tabla podemos observar en la tabla el nivel de significancia 
donde los resultados son 0.88 y 0.68 (donde los datos numéricos son mayor a 0.05) 
entonces se concluye que la distribución es normal. 
Como la distribución fue normal entonces en esta investigación se utilizó la prueba 
de hipótesis de Karl Pearson. 
Coeficiente de correlación de Pearson r: Este coeficiente desarrollado por Karl 
Pearson, también conocido como la r de Pearson o, simplemente, como coeficiente de 
correlación, es una prueba estadística para analizar la relación entre dos variables 
medidas en un nivel por intervalos o de razón. 
El coeficiente de correlación de Pearson se calcula a partir de las puntuaciones 
obtenidas en una muestra en dos variables. Se relacionan las puntuaciones recolectadas de 
una variable con las puntuaciones obtenidas de la otra variable, con los mismos 
participantes o casos. (Hernández et al. 2010, p.311). 





r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación 
x multiplicada por la correspondiente y. 
x e y
  
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
 xs ysy  : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Después de haber recopilado datos de los 33 docentes del Colegio Nacional Rosa de 
Santa María del año escolar 2015, con el Cuestionario A y Cuestionario B, realizamos el 
118 
 
procesamiento estadístico y luego presentamos los resultados a través de tablas y gráficos 
de modo siguiente:  
 
Tabla  14. 
Distribución de frecuencias Cuestionario A. (la cultura organizacional educativa) 
 
Al observar la distribución de frecuencias que contiene la tabla 13 de las 
puntuaciones del Cuestionario A (la cultura organizacional educativa) se advierte 
que fluctúan entre 32 y 77; y que las puntuaciones muestran una tendencia a 





Figura 2. Histograma  la cultura organizacional educativa 
La distribución de frecuencias del Cuestionario A (la cultura organizacional 
educativa) está representado gráficamente por el histograma con la curva normal, 









Distribución de frecuencias El desempeño docente 
 
 
Al observar la distribución de frecuencias que contiene la tabla 15 de las 
puntuaciones del Cuestionario B (el desempeño docente) se advierte que fluctúan 
entre 87 y 234; y que las puntuaciones muestran una tendencia a acumularse 








Figura  3. Histograma El desempeño docente 
 
La distribución de frecuencias del Cuestionario B (el desempeño docente) 
está representado gráficamente por el histograma, con la curva normal, donde se 





Tabla  16. 
Estadísticos descriptivos – La cultura organizacional educativa  
 
Cabe destacar que, al describir nuestros datos de las puntuaciones del 
Cuestionario A de la cultura organizacional educativa, interpretamos las medidas de 
tendencia central y de la variabilidad en conjunto, no aisladamente. Tomamos en 
cuenta todas las medidas. La puntuación que más se repitió fue 53. El 50 % de los 
docentes está por encima de 54 y el restante 50 % se sitúa por debajo de este valor. 
En promedio, los docentes se ubican en 53.09. La máxima puntuación que se 
obtuvo fue 77. Las puntuaciones de los docentes tienden a ubicarse en valores por 





Tabla  17. 











Subrayamos que, al describir nuestros datos de las puntuaciones del 
Cuestionario B del desempeño docente, interpretamos las medidas de tendencia 
central y de la variabilidad en conjunto, no aisladamente. Tomamos en cuenta todas 
las medidas. La puntuación que más se repitió fue 214. El 50 % de los docentes está 
por encima de 196 y el restante 50 % se sitúa por debajo de este valor. En 
promedio, los docentes se ubican en 187.76 La máxima puntuación que se obtuvo 
fue 234. Las puntuaciones de los docentes tienden a ubicarse en valores por debajo 
de 196. 
  
N Validos  
Perdidos  
33 
Media   0 
Mediana   187.76 
Moda  196.00 
Des. Tip.  214 
Varianza  1158.377 
Rango  147 
Mínimo  87 
Máximo   234 
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5.2.4 Prueba de Hipótesis 
 
Según Hernández et al. (2010, p.167), una hipótesis en el contexto de la estadística 
inferencial es una proposición respecto a uno o varios parámetros, y lo que el investigador 
hace a través de la prueba de hipótesis es determinar si la hipótesis es congruente con los 
datos obtenidos en la muestra (Wiersma, 1999). Si es congruente con los datos, ésta se 
retiene como un valor aceptable del parámetro. Si la hipótesis no lo es, se rechaza (pero los 
datos no se descartan) (Wiersma, 1999)”. 
Una prueba de hipótesis (o prueba de significancia) es un procedimiento estándar 
para probar una aseveración acerca de una propiedad de una población. (Tríola. 2009, p. 
386). 
Para la presente tesis se consideró el coeficiente de correlación r de Pearson, ya que 
es uno de los análisis paramétricos más utilizados por los estudiosos del tópico al momento 
de realizar la estadística inferencial para probar los resultados de la hipótesis. 
Las pruebas paramétricas. Procedimientos estadísticos basados en parámetros de 
población para probar hipótesis o estimar parámetros. 
 
Descripción de las variables. 
 
Variable X: La cultura organizacional educativa  
Variable Y: El desempeño docente 
 
Descripción de las hipótesis. 




Tabla  18.  
Coeficiente de correlación de Pearson la cultura organizacional educativa y el desempeño 
docente 
 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación de Pearson entre el 
Ambiente favorable al desempeño y la didáctica igual a - 0.20, lo que indica que 
existe una correlación negativa débil entre estas dimensiones. 
 
Figura  4. Gráfica de dispersión 
 
En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una 




Tabla  19. 
 Coeficiente de correlación de Pearson Compromiso y entusiasmo en el logro de 
objetivo y la Personalidad 
  Compromiso y 
entusiasmo en el 
logro de objetivo 
Personalidad  
Compromiso y 
entusiasmo en el 




Sig. (bilateral)  ,687 






Sig. (bilateral) ,687  
N 33 33 
 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación de Pearson entre el Compromiso y 
entusiasmo en el logro de objetivos y la personalidad igual a 0.07, lo que indica que existe 
una correlación negativa débil entre estas dimensiones. 
 
 




En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una correlación 
negativa débil entre estas dimensiones. 
Tabla  20.  
Coeficiente de correlación de Pearson liderazgo en la gestión  educativa y la motivación  
  Liderazgo en la 
gestión  educativa  
Motivación   
Liderazgo en la 




Sig. (bilateral)  ,175 






Sig. (bilateral) ,175  
N 33 33 
 
Se encontró un coeficiente de correlación de Pearson entre el liderazgo en la 
gestión educativa y la motivación igual a - 0.24, lo que indica que existe una 
correlación negativa muy débil entre estas dimensiones. 
 
Figura  6. Grafica de dispersión Liderazgo en la gestión  educativa 
 
En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una 
correlación negativa muy débil entre estas dimensiones. 
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Tabla  21. 
 Coeficiente de correlación de Pearson comunicación e integral  del personal   y la 
orientación 
  Comunicación e 
integral  del 
personal   
Orientación  
Comunicación e 
integral  del 




Sig. (bilateral)  ,496 






Sig. (bilateral) ,496  
N 33 33 
 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación de Pearson entre la 
Comunicación e integración del personal y la orientación igual a 0.12, lo que indica 
que existe una correlación negativa muy débil entre estas dimensiones. 
 
Figura  7. Grafica de dispersión comunicación e integral  del personal   
 
En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una 




Prueba de hipótesis de las cuatro dimensiones de la variable y:  (Pearson) 
 
5.3 Discusión de los resultados  
 
Los resultados del presente estudio coinciden con la variable el compromiso 
organizacional ya que los docentes presentan un fuerte compromiso organizacional. Los 
resultados a los que alude Barraza, Acosta, y Ledesma, (2014), indican que el nivel de 
compromiso organizacional que manifiestan los docentes de la EPD de la UJED es de 72% 
lo que permite afirmar que dichos docente presentan un fuerte compromiso organizacional. 
Así mismo los resultados del presente estudio coinciden con la idea que el 
compromiso organizacional está relacionado con el trabajo, el gusto y el orgullo 
institucional. Los resultados de Jaik, Tena, Villanueva, (2010), indican que los tres ítems 
que presentan la media más alta son de compromiso institucional y están relacionados con 
el compromiso de trabajar con calidad, con el gusto por el trabajo que realizan en la 
institución, y con el orgullo que sienten de pertenecer a su institución, elementos 
considerados en los postulados de Hellriegel et al., (1999) quienes manifiestan que el 
compromiso se caracteriza por la aceptación de los valores de la organización y la 
disposición a desarrollar un esfuerzo importante en beneficio de la organización y el 
anhelo de pertenecer a ella.  
También los resultados del presente estudio no coinciden con el resultado de la 
variable gestión educativa. Los resultados a los que alude Martínez, (2009), indica que el 
liderazgo transformacional permite a los directivos influenciar en sus docentes de tal 
manera que reconozcan y atribuyan mando al director. Para la gestión educativa de los 
colegios favorece las relaciones interpersonales entre docentes y directores lo cual 




Primero. La cultura organizacional educativa: dimensión ambiente favorable al desempeño 
no se relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión didáctica 
en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 2014. El 
coeficiente de correlación es de - 0.20, aún nivel de significancia de 0.05. 
 
Segundo. La cultura organizacional educativa: dimensión compromiso y entusiasmo en el 
logro de objetivos no se relaciona significativamente con el desempeño docente: 
dimensión personalidad en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de 
Breña – 2014. El coeficiente de correlación es de 0.07, aún nivel de significancia de 
0.05. 
 
Tercero. La cultura organizacional educativa: dimensión liderazgo en la gestión educativa 
no se relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión 
motivación en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 
2014. El coeficiente de correlación es de - 0.24, aún nivel de significancia de 0.05. 
 
Cuarto. La cultura organizacional educativa: dimensión comunicación e integración del 
personal no se relaciona significativamente con el desempeño docente: dimensión 
orientación en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña – 
2014. El coeficiente de correlación es de - 0.12, aún nivel de significancia de 0.05. 
 
Quinto. La cultura organizacional educativa no se relaciona significativamente con el 
desempeño docente en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de 







1.   Se debe promover tener un ambiente laboral favorable al desempeño docente de los 
profesores del Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña. 
 
2.   Se debe trabajar con un firme compromiso y entusiasmo en el logro de los objetivos 
estratégicos institucionales de la mano con la visión y misión del Colegio Nacional 
Rosa de Santa María del distrito de Breña. 
 
3.   Se debe realizar talleres vivenciales con los docentes y directivos en relación al 
liderazgo en la gestión educativa, que es una tarea directa e indirecta de todos los 
integrantes de la comunidad educativa del Colegio Nacional Rosa de Santa María del 
distrito de Breña. 
 
4. Se debe realizar una comunicación frontal directa y efectiva entre todos los integrantes 
de la comunidad educativa para la integración social y cultural del personal del Colegio 
Nacional Rosa de Santa María del distrito de Breña. 
 
5. Se debe trabajar la cultura organizacional educativa, desde las ideas, creencias valores 
y compromisos que asuman los integrantes de la comunidad educativa para alcanzar la 
mejora de los procesos de aprendizaje y el compromiso de los docentes por una mejora 
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Apéndice A. Matriz de consistencia 
 
La cultura organizacional educativa y su relación con el desempeño docente en el Colegio Nacional Rosa de Santa María del distrito de 
Breña - 2014 





¿Qué relación existe entre 
la cultura organizacional 
educativa y el desempeño 
docente en el Colegio 
Nacional Rosa de Santa 
María del distrito de 
Breña - 2014? 
 
Establecer la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional educativa 
y el desempeño docente 
en el Colegio Nacional 
Rosa de Santa María del 
distrito de Breña – 2014. 
 
La cultura organizacional 
educativa se relaciona 
significativamente con el 
desempeño docente en el 
Colegio Nacional Rosa 
de Santa María del 
distrito de Breña – 2014. 
 















entusiasmo en el logro de 
objetivos 


















Pe1 ¿Qué relación existe 
entre la cultura 
organizacional educativa: 
dimensión ambiente 
favorable al desempeño y 
el desempeño docente: 
Oe1 Determinar la 
relación que existe entre 
la cultura organizacional 
educativa: dimensión 
ambiente favorable al 
desempeño y el 
He1 La cultura 
organizacional educativa: 
dimensión ambiente 
favorable al desempeño 
se relaciona 







dimensión didáctica en el 
Colegio Nacional Rosa 
de Santa María del 






dimensión didáctica en el 
Colegio Nacional Rosa 
de Santa María del 
distrito de Breña – 2014. 
 
desempeño docente: 
dimensión didáctica en el 
Colegio Nacional Rosa 
de Santa María del 









Hipótesis específicas  Población y muestra 
Diseño de la 
investigación 
Tratamiento estadistico 
Pe2 ¿Qué relación existe 
entre la cultura 
organizacional educativa: 
dimensión compromiso y 
entusiasmo en el logro de 
objetivos y el desempeño 
docente: dimensión 
personalidad en el 
Colegio Nacional Rosa 
de Santa María del 
distrito de Breña - 2014? 
 
 
Pe3 ¿Qué relación existe 
entre la cultura 
organizacional educativa: 
dimensión liderazgo en la 
gestión educativa y el 
desempeño docente: 
dimensión motivación en 
Oe2 Determinar la 
relación que existe entre 
la cultura organizacional 
educativa: dimensión 
compromiso y 
entusiasmo en el logro de 
objetivos y el desempeño 
docente: dimensión 
personalidad en el 
Colegio Nacional Rosa 
de Santa María del 
distrito de Breña – 2014. 
 
 
Oe3 Determinar la 
relación que existe entre 
la cultura organizacional 
educativa: dimensión 
liderazgo en la gestión 
educativa y el desempeño 
docente: dimensión 
He2 La cultura 
organizacional educativa: 
dimensión compromiso y 
entusiasmo en el logro de 
objetivos se relaciona 
significativamente con el 
desempeño docente: 
dimensión personalidad 
en el Colegio Nacional 
Rosa de Santa María del 
distrito de Breña – 2014 
 
 
He3 La cultura 
organizacional educativa: 
dimensión liderazgo en la 
gestión educativa se 
relaciona 
significativamente con el 
desempeño docente: 
En la hoja de la 
Dimensionalidad de 
variables se encuentra las 
variables, dimensiones, 







Está constituido por 120 
docentes del Colegio 
Nacional Rosa de Santa 
María del distrito de 
Breña – 2014.  
 
Muestra. 
Muestra no aleatoria 
Docentes de secundaria 
del año escolar del turno 
Diseño No experimental 
Se emplea la 
Estadística Descriptiva 






Confiabilidad de Alfa 
de Cronbach. 
 
Prueba de Validez: 
Prueba de Análisis 
Factorial (Kaiser 
Descriptivo Correlacional 
Grupo Único e intacto. 
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el Colegio Nacional Rosa 
de Santa María del 





Pe4 ¿Qué relación existe 
entre la cultura 
organizacional educativa: 
dimensión comunicación 
e integración del personal 
y el desempeño docente: 
dimensión orientación en 
el Colegio Nacional Rosa 
de Santa María del 
distrito de Breña - 2014? 
 
 
motivación en el Colegio 
Nacional Rosa de Santa 
María del distrito de 
Breña – 2014. 
 
 
Oe4 Determinar la 
relación que existe entre 
la cultura organizacional 
educativa: dimensión 
comunicación e 
integración del personal y 
el desempeño docente: 
dimensión orientación en 
el Colegio Nacional Rosa 
de Santa María del 
distrito de Breña – 2014 
dimensión motivación en 
el Colegio Nacional Rosa 
de Santa María del 
distrito de Breña – 2014. 
 
 
He4 La cultura 
organizacional educativa: 
dimensión comunicación 
e integración del personal 
se relaciona 
significativamente con el 
desempeño docente: 
dimensión orientación en 
el Colegio Nacional Rosa 
de Santa María del 
distrito de Breña – 2014. 
de la mañana 2014. 
Grupo intacto. 
32 docentes. 
Meyer Olkin y la 




Juicio de expertos 
(Cinco Doctores) 
Prueba de normalidad: 
Kolmogorov-Smirnov 
para una muestra 
Prueba de hipótesis: 















Apéndice B. Instrumentos de evaluación 
 
CUESTIONARIO A: LA CULTURA ORGANIZACIONAL EDUCATIVA 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
Alma Mater del Magisterio Nacional 




Estimado docente: responda a las siguientes preguntas según su criterio, marque 







3. Neutro 4. De acuerdo 
5. Completamente de 
acuerdo 
 
 CULTURA ORGANIZACIONAL EDUCATIVA 1 2 3 4 5 
1  Aquí existe una verdadera preocupación por las condiciones 
de trabajo de todo el personal.  
     
2 Aquí el ambiente de trabajo fomenta la autonomía y la 
autenticidad, en un plano de igualdad y respeto. 
     
3 Nuestros alumnos y alumnas se identifican plenamente con la 
escuela, lo que se comprueba en la vida diaria y en su 
comportamiento en actos públicos. 
     
4 Aquí pensamos que los directivos se sienten motivados por 
nuestro buen desempeño profesional 
     
5 Aquí compartimos el firme compromiso con el aprendizaje 
de nuestros alumnos, que nos impulsa hacia el cambio 
pedagógico.  
     
6 Se acostumbra estimular los logros de nuestros alumnos y 
alumnas, por muy pequeños que éstos sean. 
     
7 Lo que nos diferencia de otras escuelas es el entusiasmo que 
ponemos en el logro de los objetivos. 
     
8 Los hechos pasados nos demuestran que los logros 
alcanzados se han originado con el esfuerzo constante de 
profesores y directivos. 
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9 Aquí valoramos los esfuerzos de los directivos por crear y 
mantener un buen sistema de comunicación con el personal.  
     
10 Los directivos nos hacen saber, clara y explícitamente, lo que 
se espera de cada uno de nosotros. 
     
11 Las reuniones de trabajo son anunciadas con anticipación, de 
tal manera que sabemos, oportunamente, los temas a tratar. 
     
12 En esta escuela es común que los directivos nos alienten con 
frecuencia, lo que nos anima a seguir adelante. 
     
13 En esta escuela los directivos respaldan a los profesores en 
sus iniciativas de trabajo. 
     
14 La innovación pedagógica es, constante y públicamente, 
apoyada por los directivos. 
     
15 Las comunicaciones de los directivos reflejan, en forma clara, 
lo que quieren decir y lo hacen con profundo interés y respeto 
hacia nosotros. 
     
16 Los directivos no pierden oportunidad para demostrar, con su 
propio ejemplo, su compromiso con la escuela. 
     
17 El lenguaje, entre directivos y profesores, es claro y directo, 
lo que facilita las tareas y deberes (OL). 
     
18 Al poner en práctica las ideas innovadoras, nuestros líderes 
expresan públicamente su voluntad de cambio. 
     
19 Aquí se trabaja por mantener una comunicación que facilite 
la integración y cohesión del personal. 
     
20 El lema «haga siempre lo que es correcto» orienta nuestra 
actuación en la vida cotidiana de la escuela. 











CUESTIONARIO B: EL DESEMPEÑO DOCENTE 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
Alma Mater del Magisterio Nacional 
ESCUELA DE POSGRADO 
____________________________________________________________________________ 
CUESTIONARIO B 
Estimado docente: responda a las siguientes preguntas según su criterio, marque 
con una “x” en la alternativa que le corresponde: 
 
ESCALA LIKERT 















 DESEMPEÑO DOCENTE 1 2 3 4 5 6 7 
1  Comunica los objetivos a lograr al inicio de la clase.        
2 Da explicaciones en clases fáciles de comprender.        
3 Muestra dominio del contenido de la asignatura que enseña.        
4 Relaciona los contenidos de la asignatura con los de otros 
cursos. 
       
5 Hace un resumen de la clase al finalizar.        
6 En los exámenes y/o prácticas evalúa la compresión y no solo 
la memorización. 
       
7 Está dispuesto a aclarar lo que no se entiende en clase.        
8 Utiliza los resultados de las evaluaciones para revisar los temas 
en los cuales no se ha entendido bien. 
       
9 Asigna lecturas y/o ejercicios útiles para la formación de los 
alumnos. 
       
10 Al impartir la clase el profesor mantiene la atención de los 
alumnos. 
       
11 Enseña contenidos actualizados y pertinentes.        
12 Se muestra ético y trasmite valores que contribuyen al 
desarrollo de los estudiantes. 
       
13 Es ordenado al realizar su clase.        
14 Muestra disposición por comunicar nuevos descubrimientos        
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relacionados con su asignatura. 
15 Inicia y termina su clase puntualmente.        
16 Es imparcial en sus relaciones con los alumnos.         
17 Cumple con los compromisos académicos que asume con los 
alumnos. 
       
18 Da calificaciones académicas de acuerdo a los alumnos        
19 Realiza clases que promueven el interés del alumno por los 
temas tratados. 
       
20 Nos felicita cuando mejoramos el rendimiento.        
21 Promueve en los estudiantes el pensamiento reflexivo y crítico.        
22 Promueve la participación de los alumnos para lograr objetivos 
propuestos. 
       
23 Motiva a tener una actitud de investigación respecto a su 
materia. 
       
24 Estimula la participación en la clase.        
25 Satisface las expectativas académicas de los alumnos.        
26 Sugiere actividades complementarias interesantes a realizar en 
clases. 
       
27 Da pautas para mejorar el rendimiento académico.        
28 Es receptivo al dialogo con los alumnos.        
29 Promueve el trabajo en equipo.        
30 Atiende las consultas fuera de clase.        
31 Valora el progreso que ha tenido el alumno, respecto a su 
rendimiento anterior sin compararlo con los demás 
       
32 Brinda orientación académica individual cuando el alumno lo 
requiere. 
       
33 Da instrucciones claras cuando asigna un trabajo.        
34 Dedica más tiempo a los alumnos que necesitan orientación 
académica. 
       
35 Respeto a la habilidad general para la enseñanza, el o la 
docente 





Apéndice C Base de datos 








Apéndice D. Tabla de valores críticos del coeficiente de correlación r de Pearson 
 
 
